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This thesis examines the contributory influence of the employee representative on the decision‐making 
process in the cooperation committee of the Danish Red Cross Asylum Department. The empirical 
foundation is twofold; constituted by both participant observations and qualitative in‐depth interviews. By 
applying the organizational theoretical implications of the Bourdieuian Praxeology to this empirical 
foundation, it is shown, how some of the core notions of the theory – practice, habitus and symbolic 
violence – are pivotal in regards as to understanding both the possibilities, but mostly the conditions of the 
influence, that the employees can yield in the cooperation committee. The practice analytical framework 
facilitates an approach to the cooperation committee, which stresses the crucial significance of the 
structural setting that is the organization. By understanding the actual practice in the cooperation 
committee as a correlation between structural restraints on agency on one hand – constituted by both the 
“cooperation committee‐agreement”, the symbolic power structures of the organization and the habitual 
dispositional agency – and the free strategic interplay of the particular agent on the other hand, it is 
grasped how the practice in the cooperation committee is somewhat solidified. The established symbolic 
order which is profoundly embedded in practice and therefore also in the perception of the members of 
the cooperation committee, has cemented itself, leaving the committee meetings in an absence of any real 
kind of decision‐making process. Thus explaining both why the meetings are focusing more on information, 
than on extending decisions to the employee part of the committee, and why the employees’ perception of 
contributory influence points more towards a matter of form than on substance or principles. 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For at have sat det hele i gang. Uden jer ville jeg aldrig have bevæget mig i 
denne retning. 
 
Og til Alma, Storm og… Bimse…  
  For at huske mig på hvorfor det var vigtigt at få gjort specialet færdigt. 
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              ”Modstand kan være fremmedgørende og underkastelse frigørende”    ‐ Pierre Bourdieu, Refleksiv sociologi 
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Forord Dette speciale bygger på et relativt omfattende empirisk materiale både i kraft af den indsamlede kvantitative og kvalitative empiri og i kraft af de personlige erfaringer og den viden, jeg har tilegnet mig som studentermedhjælper i Dansk Røde Kors asylafdeling gennem de sidste to år. Den undersøgelse, jeg har begivet mig ud i, repræsenterer først og fremmest mine egne faglige interesser, og retter sig som sådan ikke mod Dansk Røde Kors i nogen praktisk arbejdsmæssig forstand. Ikke desto mindre er det mit ønske, at dette speciale kan tjene som en øjenåbner i forhold til den måde, som medindflydelsen forstås på i Asylafdelingen, og dermed også påvirker hen imod en bevidstliggørelse af SU‐medlemmernes situation og deres handlingsbetingelser. Kun gennem synliggørelsen og erkendelse af ens egne begrænsninger kan man skabe grundlag for et nyt og mere frit handlerum – og dermed også for reel medindflydelse. 
Go’ fornøjelse! 
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Indledning Samarbejdsudvalget (SU) i Dansk Røde Kors asylafdeling i er dag en væsentlig og integreret del af arbejdspladsen i den statslignende private organisation. Den statslige SU‐aftale, som er funderet i den fællesoverenskomsten fra ’08 og lovgivningen om ledelsesretten, udtrykker et alment ønske om at øge medarbejderindflydelsen på det danske statslige arbejdsmarked. Aftalen regulerer blandt andet, hvordan medarbejdere og ledelse qua SU i samråd skal behandle så vitale og centrale aspekter som personalepolitiske spørgsmål, budget, mål/strategier/resultatkontrakter, kompetenceudvikling og psykisk arbejdsmiljø. Aspekter, som på alle måder må siges at være nogle af de mest centrale, for den måde organisationen handler på.  
I Dansk Røde Kors asylafdeling lægges der op til, at SU er en konstruktion, som skal sikre, at medarbejderne inddrages i afgørende ledelsesmæssige spørgsmål. Derfor må det også formodes, at dette forhold spiller en betydelig rolle for, hvordan hele organisations beslutningsproces udfolder sig. For det virker naturligt at antage, at medarbejdere og ledere ikke har de samme tilgange til disse centrale spørgsmål. Ej heller de samme forudsætninger. Hverken i forhold til det rent interessemæssige eller kvalifikations‐ og kompetencemæssigt, fordi de ofte repræsenterer to sider af en sag, hvor udfaldet af en beslutningen kan have vidt forskellige implikationer for hver af parterne.  
På den anden side har det nu gennem længere tid været en almindelig opfattelse, at leder/medarbejder‐forholdet ikke længere er præget af det samme antagonistiske forhold, som har været gældende under industrialiseringen. Magtdistancen er blevet mindre og hierarkierne er blevet fladere. Hvis dette også er tilfældet i Asylafdelingen, holder antagelsen ovenfor ikke, men i så fald handler det dog stadig om, at SU bringer flere folk fra flere dele af organisationen ind i 
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beslutningsprocessen, og som sådan er det stadig plausibelt at formode, at SU spiller en betydelig rolle for organisationens beslutningsproces.  
Derfor er det, uanset hvilken af de to forståelser, der anlægges på forholdet mellem medarbejdere og ledere – eller om man befinder sig et sted imellem –  stadig et relevant spørgsmål at få undersøgt, hvilken betydning SU‐konstruktionen har for beslutningsprocessen i Asylafdelingen. Først og fremmest fordi der selvsagt bruges mange ressourcer i organisationen på at have et SU (særligt tidsmæssige ressourcer), hvor centrale spørgsmål skal vendes med medarbejderne. Dette stiller et krav til, at SU reelt bidrager til medarbejderindflydelse. I den forbindelse kan man spørge om, det overhovedet er muligt at lovgive sig til medarbejderindflydelse i organisationer, der fundamentalt er hierarkiske, og derfor er objektivt konstitueret af magtstrukturer? For kan det ikke tænkes, at SU‐møderne ender som rene informationsmøder, hvis medarbejderne ikke bliver givet nogle egentlige beslutningskompetencer gennem SU‐aftalen? Besidder medarbejderne evnerne til at skabe sig den indflydelse som SU‐lovgivningen udtrykker? Besidder lederne evnen til at give den? Og lige så vigtigt: tillader organisationens praksis (eller kultur) det? 
Problemformulering De ovenstående spørgsmål understreger det interessante i at få undersøgt SU som konstruktion i en organisation som Dansk Røde Kors asylafdeling, som har en lang tradition med SU for dermed også at kunne forstå, hvilken betydning SU har på organisationens beslutningsproces. I forlængelse af dette ønsker jeg med denne undersøgelse at besvare følgende spørgsmål: 
• Hvordan kommer medarbejderrepræsentanternes medindflydelse til udtryk i 
samarbejdsudvalget i Dansk Røde Kors asylafdeling? 
• Hvordan kan medarbejderrepræsentanternes muligheder for medindflydelse 
forstås i forhold til den praksis, der gør sig gældende i Asylafdelingens SU? 
Indledning 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Kort om Asylafdelingen og samarbejdsudvalget Dansk Røde Kors asylafdeling behøver sædvanligvis ikke megen introduktion. En organisationen, som alle synes at have en mening om, og som afbildet med Sandholmlejrens nærmest ikoniske indgangsparti har fundet sig selv i pressens hektiske søgelys et utal af gange gennem de sidste mange år.  
Asylafdelingens vigtigste funktion er, at varetage den sociale og humanitære opgave det er at drive de danske asylcentre. Det sker i overensstemmelse en årlig indgået kontrakt med Udlændinge Service, som er en styrelse under Ministeriet for Flygtninge, Indvandrere og Integration. Som sådan er Asylafdelingen en privat organisation med staten som opdragsgiver. Asylafdelingen er adskilt fra det nationale Dansk Røde Kors, fordi Asylafdelingen blev oprettet som en selvstændig organisationen, da Dansk Røde Kors i sin tid påtog sig opgaven fra staten.  
Organisationen Antallet af asylansøgere var i starten af marts 2009 på lidt over 1800 personer, og størstedelen af dem boede i Dansk Røde Kors asylcentre (Skovgaard, 2009). Som organisation beskæftiger Asylafdelingen et sted mellem 400 og 500 mennesker. I takt med at organisationen tilpasser sig det stærkt svingende antal af asylansøgere, der kommer til Danmark, varierer antallet af ansatte naturligvis tilsvarende.  
I marts 2009 fordelte organisationen sig over i alt otte centre samt Asylafdelingens sekretariat. Heraf er modtagecentrets center Avnstrup og center Sandholm de største. Modtagecentret huser Asylansøgere, der enten lige er kommet til landet, eller står til udrejse på grund af afslag på asyl.  
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Figur 1 – Dansk Røde Kors asylafdelings organisatoriske struktur 
 
Asylansøgere, der opholder sig længere tid i landet for eksempel på grund af en langvarig asylsag, vil almindeligvis blive overført til et af opholdscentrene. Disse er i løbet af 2008 og 2009 blevet udvidet fra et center til nu fire, på grund af en kraftig stigning i antallet af asylansøgere (M. R. Andersen, Skovgaard, Haugaard, & Carboni, 2009, p. 5).  
Yderligere er der omsorgscentrene – herunder også et kvindecentret – og børnecentrene, hvis funktioner for alles vedkommende siger sig selv. Børnecentret center Sjælsø er ligeledes oprettet i slutningen af 2007 som en konsekvens af det stigende antal uledsagede mindreårige asylansøgere. 
Eftersom Asylafdelingen også varetager den uddannelsesmæssige undervisning og job‐aktivering af asylansøgerne, driver Asylafdelingen ud over centrene også en skole for børn og unge asylansøgere (Skolen i Lynge), samt et aktivitetshus på Frederiksberg i København. 
Asylchefen 
Modtagecenter 
Avnstrup 
Sandholm 
Center Kongelunden ‐ Omsorgscenter 
Kvindecentret 
Center Gribskov ‐ Børnecenter 
Center Sjæsø ‐ Børnecenter 
Center Jelling ‐ Opholdscenter 
Center Thyregod ‐ Opholdscenter 
Center Grenå ‐ Opholdscenter 
Center Ebeltoft ‐ Opholdscenter 
Sekretariatet 
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Indadtil er Asylafdelingen opdelt i fem fagsøjler, som hver har sin ledelse, sit hierarki og sine ansvarsområder. Således er hver af disse fem fagsøjler repræsenteret på hver enkelt center med ansvarsområder, der tilsvarer deres respektive fag. 
Opdelingen i faglige søjler betyder ligeledes, at personalesammensætningen i de enkelte søjler overordnet set er karakteriseret ved bestemte faggrupper.  
 
 
Figur 2 – Asylafdelingens fem fagsøjler 
Asylafdelingens SU Asylafdelingen kan i kraft af kontrakten med staten (qua Udlændinge Service) betragtes som en statslignende institution. Derfor er Asylafdelingen ligesom alle andre af statens institutioner underlagt ”aftalen om samarbejde og 
samarbejdsudvalg i statens institutioner og virksomheder”.  
Rent strukturelt er Asylafdelingens samarbejdsudvalg bygget traditionelt op på en måde, der stemmer overens med Samarbejdsaftalens anbefalinger (Olsen, 2008). Udgangspunktet er paritetisk nedsatte udvalg, der hver består af en A‐side og en B‐side. A‐siden repræsenterer ledelsen og B‐siden organisationens medarbejdere. 
Sekretariatet 
Børn og ungdom (B&U)  Sundhed  Socialt Netværk  Bygning og service (B&S) 
Voksen uddannelse og aktivering (VUA) 
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Strukturen deler sig mellem lokaludvalg og selve samarbejdsudvalget (som traditionelt kaldes Hovedsamarbejdsudvalget eller HSU), hvor lokaludvalgene har til formål at drøfte og eventuelt indstille sager vedrørende samarbejdet, som skal tages videre til samarbejdsudvalget. 
A‐siden består grundlæggende af afdelingsledere fra de respektive afdelinger i asylafdelingen, dog kan der godt deltage mellemledere i lokaludvalgene på nogle af lokaliteterne men ikke på SU.  
B‐siden består som udgangspunkt af tillidsrepræsentanterne i organisationen, udpeget af de respektive faggruppers organisationer. Derudover er der på B‐siden også medarbejderrepræsentanter fra de lokaliteter, hvorfra der i SU ikke allerede er en tillidsrepræsentant tilstede.  
A‐siden og B‐siden udpeger indbyrdes, hver en formand. A‐sidens formand er Asylchefen og B‐side formanden er fællestillidsrepræsentanten.  
Forskning på området I det følgende vil jeg forsøge, at vise hvordan dette speciale placerer sig i forhold til resten af det forskningsmæssige felt, det forsøger at skrives sig ind i, og dermed også til en vis grad at vise hvilken forskningsmæssig praksis, som er gældende for dette felt . 
Først og fremmest må det siges, at samarbejdsudvalg er ikke et område af arbejdsmarkedsforskningen, der har været tildelt megen opmærksomhed gennem tiderne. De mest nævneværdige agenter i denne sammenhæng er 
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Samarbejdssekretariatet1 og FAOS2. Sidstnævnte er er en central aktør i forhold til arbejdsmarkedsforskning i en bred forstand.  
Centralorganisationernes Fællesudvalg (CFU) og Personalestyrelsen, som også er parterne bag Samarbejdssekretariatet, har med SIO‐MIO Undersøgelsen (Finansministeriet & CFU, 2003) selv foretaget en erfaringsopsamling vedrørende de statslige institutioners erfaringer med sammenlægningerne af sikkerhedsorganer (SIO) og medindflydelsesorganer (MIO). Samarbejdssekretariatet, som grundlæggende har til formål af uddanne og rådgive vedrørende den gældende aftale om samarbejdsudvalg, har herudover udarbejdet publikationer om tankerne bag aftalen og aftalens historie og udvikling gennem de sidste 50 år. Publikationer, der for begges vedkommende repræsenterer en vis indflydelse på den generelle forståelse af SU. 
FAOS har over flere gange – senest i 2004 – evalueret kommunernes  arbejde med MED‐aftalen, som er en kommunal og regional slægtning til den statslige SU‐aftale. Navrbjerg og Madsen (2004) analyserer i denne ret omfattende rapport begreberne medindflydelse og medbestemmelse og deres indbyrdes relation i forhold til det praktiske arbejde, som kommunerne har gjort sig med MED‐systemerne. Navrbjerg og Madsens fokus i den rapport er som sagt et evaluerende fokus, og det retter sig derfor mod både medarbejder‐ og ledelsessiden samt mod de praktiske implikationer, som arbejdet med aftalerne har haft. 
Ud af den forskning som eksisterer på dette område synes der ikke at kunne nævnes noget, der har haft et eksklusivt fokus på medarbejdersidens muligheder og betingelser for medindflydelse i forbindelse med SU og slet ikke i forhold til de statslige område.  
                                                        
1 Samarbejdssekretariatet – det tidligere Centralrådet for statens samarbejdsudvalg – er et fæles 
sekretariat under Personalestyrelsen og Centralorganisationernes Fællesudvalg (CFU), som har 
til formål at rådgive og uddanne i forhold til statens samarbejdsudvalg på baggrund af 
Samarbejdsaftalen.  
2 Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og Organisationsstudier, Sociologisk Institut, 
Københavns Universitet. 
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Yderligere må det også nævnes, at specialets teoretiske og metodiske perspektiv på problemstillingen repræsenterer en ikke særlig typisk tilgang – i en organisationsanalytisk sammenhæng. Om end der herhjemme er blevet taget indledende skridt imod at bringe de praksisteoretiske tanker ind i organisationsteorien, bliver praksisteorien typisk sat i spil som en socio‐historisk og politologisk forklarelsesramme til at redegøre for de mere overordnede institutionelle betingelser for social handlen. Dermed retter disse tilgange sig ikke mod en mere begrænset fordeling af arbejde (som fx en organisation), som er det typiske studieobjekt for organisationsanalysen. 
I denne forbindelse har nærværende speciale i høj grad været inspireret af den  amerikanske applikation af Bourdieus tanker i forhold til organisationsteori (centrale artikler i denne forbindelse er Emirbayer & Johnson, 2008; Everett, 2002; Hallett, 2003; Hatch, 2006; Lounsbury & Ventresca, 2003; Mutch, 2003; Mutch, Delbridge, & Ventresca, 2006; Vaughan, 2008). Særligt Vaughan og Emirbayer samt deres indbyrdes meningsudveksling mellem om de teoretiske og analytiske implikationer ved at benytte Bourdieu som den organisationsteoretiske forståelsesramme (Emirbayer & Johnson, 2008; Vaughan, 1999, 2008) har haft en afgørende betydning for formningen af dette speciale. Vaughan konstaterer retorisk i sin artikel med den sigende titel ”The role of the organization in the 
production of techno­scientific knowledge”, at: ”(…) the explicit role of organization 
characteristics in the interpretive work of scientist and technical experts remains a 
black box that has only begun to be opened” (1999, p. 914). I artiklen kastede hun for mig lys på det slægtskab, der synes at være mellem organisationen på den ene side og verdensanskuelser, handlingsrationaler og viden på den anden. Et slægtskab som Bourdieu synes at kunne nuancere på den måde, at der således spørges til relationen mellem organisatoriske strukturerer, praksis og den organisatoriske produktion af (lokal)sandhed. Et spørgsmål som i høj grad også udgør dette speciales fundament. 
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Specialets opbygning I dette afsnit vil specialets strukturelle opbygning blive forklaret. Dette tjener to formål. For det første handler det om at give læseren de rette forudsætninger for at skabe sig det fornødne overblik over det relativt omfattende arbejde, som et speciale altid er. For er det andet er det meningen med denne oversigt at tildele læseren en art redskab til at kunne gennemskue konsistensen i den argumentatoriske udvikling, som specialet i sin helhed udtrykker.  
Specialets indledning redegør for den problemstilling, som ligger til grund for specialet. Ydermere introduceres der kort til Asylafdelingen som helhed, den strukturelle opbygning og organisationens SU, ligesom specialets videnskabelige placering også vil blive ekspliciteret. 
I kapitlet Videnskabsteoretisk placering redegøres der først og fremmest for det teoretiske udgangspunkt, som specialet bygger på. Specialet anlægger et relationelt praksisorienteret perspektiv på den sociale virkelighed. Et perspektiv, som advokerer, at det er relationerne mellem agenter – og ikke agenterne (eller institutioner) i sig selv – der er nøglebegreber i forhold til at forstå, hvad der konstituerer den sociale virkelighed. Med andre ord redegør dette kapitel for det epistemologiske udgangspunkt, som hele undersøgelsen bygger på, og som overordnet tager udgangspunkt i Pierre Bourdieus praxeologi. I samme forbindelse introduceres der også overordnet til Pierre Bourdieu. 
Kapitlet om Den teoretiske ramme har til formål, netop som kapitlets titel antyder, at tydeliggøre den teoretiske forståelse som ligger til grund for de analytiske diskussioner og specialets konklusioner. Praxeologien eller praksisteorien, som den også omtales, er omfattende og omsiggribende i sin helhed, og begrænser sig langt fra til kun at være et teoretisk værktøj, som kan forholdes til et traditionelt teoriafsnit. Som det også vil blive vist senere, har praxeologien både metodologiske og teoretiske implikationer. Dermed har den også en afgørende betydning for, hvordan empirien indsamles, organiseres og konstrueres. Dette forklarer således 
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også hvorfor teorien – en smule atypisk – præsenteres før afsnittet om de metodiske overvejelser.  
De Metodiske overvejelser sigter i en akademisk traditionel forstand mod, at redegøre for de grundlæggende overvejelser både forud for undersøgelsen og efterfølgende. Hvilke problemer jeg er stødt på og hvilke erfaringer, jeg i bagklogskabens lys har gjort mig. Alt sammen peger mod det egentlige metodiske 
telos – at tydeliggøre både hvad der taler for og imod undersøgelsens overordnede validitet. 
Specialets analyse er delt op i fem dele.  
For den første dels vedkommende – SU’s strukturelle betydning for Dansk Røde Kors 
asylafdeling – handler denne opdeling mest om, at denne del rent analytisk adskiller fra de andre de andre analysedele i kraft af, at det empiriske udgangspunkt er selve Samarbejdsaftalen. Denne analysedel kan altså i højere grad karakteriseres som en dokumentanalyse, som i et praksisteoretisk lys har til formål at tydeliggøre de ekstraorganisatoriske påvirkninger, som kommer i kraft af den regulering som Samarbejdsaftalen udtrykker. Det vil altså med andre ord sige, at der i denne analysedel skabes en forståelse for de dele af SU’s praksis, som ikke har rod i intraorganisatoriske relationer. 
Analysedel 2 udgør både udgangspunktet og den analytiske ramme for de næste tre kommende analysedele. Her er det formålet at blive bevidst om hvilke praksisformer, der er tilstede i Asylafdelingens SU og endnu vigtigere hvilken konkret praksis, der har udkrystalliseret sig i Asylafdelingens SU som værende den kendetegnende. 
Analysedel 3 har til formål at tydeliggøre den underliggende dominans, som den gældende praksisform er en aktualisering af og i forlængelse af dette at diskutere de implikationer, dette har for den enkelte medarbejders muligheder for indflydelse. Analytisk tydeliggøres den eksisterende men uudtalte dominans gennem aktualiseringen af humor og sarkasme i Asylafdelingens SU. 
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Analysedel 4 har det analytiske sigte at vise konkret, hvordan og hvorfor den dominans, som er allestedsnærværende i SU, kan fortsætte med at blive opretholdt og ligeledes, hvordan det kan være, at den enkelte medarbejderrepræsentant ikke synes at være bevidst om denne dominans. 
Analysedel 5 er den sidste del af analysen og sigter mod, at bringe de akkumulerede pointer fra de forudgående analysedele i spil i forhold til at tydeliggøre den sociale mekanik, som gør sig gældende i medarbejderrepræsentanternes konkrete forsøg på indflydelse, og endnu vigtigere – at forstå hvorfor de fejler gang på gang i dette. 
Det afsluttende kapitel Konklusionen vil i et opsamlende lys forsøge at redegøre overordnet for undersøgelsens hovedpointer, og for hvad der kan siges at være specialets konklusion.
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Videnskabsteoretisk placering Indeværende afsnit vil forsøge at udgrænse de grundlæggende teoretiske antagelser, som Bourdieu med sin praksisteori gør sig til talsmand for. Indledningsvis startes der med en kort og generel introduktion til Pierre Bourdieu. 
Som det også er blevet nævnt i Specialets opbygning, falder redegørelsen af undersøgelsens teoretiske ramme i forlængelse af dette kapitel. Det gør den, fordi praksisteoriens omfattende kompleksitet også rummer afgørende metodiske implikationer. Den teoretiske ramme vil således også have en væsentligt betydning i udredningen af mine metodiske overvejelser, og derfor vil det i læsevenlighedens og forståelsens lys være en fordel at være introduceret til den teoretiske ramme, før specialets metode præsenteres. 
Introduktion til Bourdieu Dette speciale bygger som sagt på praksisteorien, som den franske sociolog og antropolog Pierre Bourdieu (1930‐2002) udlægger den. Bourdieu er uddannet filosof ved den franske eliteskole École Normale Supérieure, men har desuden været associeret med en række forskellige akademiske discipliner. Han startede sit liv i en lille fransk landsby og endte som professor ved et af Frankrigs mest anerkendte universiteter. På den måde har han gjort en opstigning gennem samfundets sociale klasser, der sjældent er set. Muligvis har dette også en betydning for den skarpe kritik, som han gennem sin metier har rettet mod det franske samfund. Qua sit store fokus på sociale klasser og stratifikationer, som man kan finde i stort set alle hans værker, var Bourdieus også en central person i den politiske debat i Frankrig (Diderichsen, 2003). Magtudøvelse og 
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underkastelse er centrale begreber i den måde, som Bourdieu forstår det sociale på.  
Hans hovedværker kan siges at være Distinktionen (1995) [La distinction (1979)] og The Weight of The World (1999) [La misère du monde (1993)]. 
Den relationelle sociologiske tilgang Bourdieus teorier om den sociale verden kan betegnes som en relationel sociologi (Boysen, 2008; Emirbayer & Johnson, 2008; Mathiesen & Højberg, 2003). Hos Bourdieu er det relationerne mellem de sociale agenter, som er betydningsbærende i forhold til at kunne forstå det sociale. Igennem blandt andet Durkheim3 og Levi‐Straus4  tager Bourdieu udgangspunkt i strukturalismens kongstanke om, at mening kun opstår igennem forskelle, hvilket med andre ord betyder, at et fænomen kun får mening i kraft af, at det er indlejret i et relationelt system af forskelle (Diderichsen, 2003, p. 318). Dermed forkaster Bourdieu også tanken om, at individet alene kan forstås substantialistisk (Bourdieu, 1987). Idéen om det rationelt tænkende individ, som oprindeligt udlagt af Decartes5, er dermed heller ikke en gangbar tanke hos Bourdieu, fordi den sociale virkelighed altid er konstitueret igennem de relationer, der til enhver tid gør sig gældende.  
Bourdieu betegner sig selv som ”konstruktivistisk strukturalist eller 
strukturalistisk konstruktivist”. Mens han som sagt tager udgangspunkt i strukturalismens måde at anskue verden på, tager han dog afstand fra, at denne giver den fulde forklaringskraft i forhold til sociale fænomener. Hertil bliver 
                                                        
3 Émile Durkheim (1858 - 1917). Fransk sociolog. Fader til den strukturalismen og anses som 
en af grundlæggerne af den moderne sociologi. 
4 Claude Lévi-Strauss (1908 - ). Fransk sociolog / antropolog. Har beskæftiget sig med bl.a. 
primitive samfund, slægtskab og lingvistik. 
5 Rene Descartes (1596 – 1640). Fransk Filosof og matematiker. Grundlægger af den 
kartesianske rationalisme. Har beskæftiget sig med bl.a. matematik, epistemologi og 
metafysik. 
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Bourdieus konstruktivistiske udgangspunkt eksplicit, fordi han netop mener, at strukturalismen i sig selv ikke giver muligheden for at forstå strukturerne diskursivt eller med andre ord, at strukturerne i sig selv er udtryk for en relationel socialitet, hvor også de er underlagt den konstruktion af mening, som er givet i kraft af deres relationer til andet (Järvinen, 2000, p. 354). 
Bourdieus videnskabsteoretiske udgangspunkt har en gennemgribende betydning for hele Bourdieus projekt, som på mange måder betyder, at hans teorier grundlæggende adskiller sig fra mainstreamteorierne på de forskellige områder, hvor de bliver anvendt. For eksempel betyder den relationelle tilgang, at forskeren med det ene ben i strukturalismen og det andet i konstruktivismen er tvunget til at flytte sit analytiske fokus fra individet som den centrale analytiske enhed til i stedet relationerne imellem individer (Bourdieu & Wacquant, 1996; Mathiesen & Højberg, 2003).  
Ligeledes betyder Bourdieus videnskabelige udgangspunkt også, at der hos forskeren forudsættes et epistemisk brud mellem en af den traditionelle sociologis mest indgroede dikotomier; bruddet med struktur og aktør (Bourdieu, 2008, p. 72). På den ene side tager Bourdieu (som tidligere nævnt) afstand fra den Kartesianske tanke om en iboende rationalitet, en tanke, der har forgrenet sig ind i mange kontemporære videnskabelige discipliner og i form af den rationelle aktør‐model stadig er en dominerende teoretisk konstruktion indenfor økonomisk‐, organisatorisk‐ og ledelsesteori (Mutch, et al., 2006; Nielsen, 2005). På den anden side lægges der med Bourdieus begrænsede bekendelse til strukturalismen op til en radikalisering af forholdet mellem determinisme og voluntarisme. Til dette formål har Bourdieu udviklet habitusteorien, som vil blive gennemgået nærmere i et senere afsnit. 
Den relationelle forståelse af den sociale verden synes på mange måder at vinde frem i samfundsvidenskaberne. Den amerikanske sociolog Mustafa Emirbayer har med sit ”Manifesto for a Relational Sociology” (1997) gjort sig til talsmand for en sådan relationel sociologi: 
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”Relational theorists reject the notion that one can posit discrete, 
pregiven units such as the individual or society as ultimate starting 
points of sociological analysis. (…) Individual persons, whether 
strategic or norm following, are inseparable from the transactional 
contexts within which they are embedded. (…) By the same token, 
structures are empty abstractions apart from the several elements 
of which they are composed; societies are nothing but pluralities of 
associated individuals.” (Emirbayer, 1997, pp. 287‐289) 
Citatet pointerer netop det springende punkt i den relationelle tilgang: at så centrale handlingsdeterminerende begreber som strategier og normer (og dermed også medindflydelse) ikke kan forstås uden for den kontekst, som netop konstituerer dem. Strategier og normer er socialt konstituerede og dermed fundamentalt set arbitrære begreber, hvis mening er blevet konstrueret over tid gennem de relationer – som har været – og er gældende i deres specifikke kontekst. Således eksisterer der hos Bourdieu heller ikke en værdimæssig universalisme eller en egentlig moralfilosofisk positionering6 som sådan, men derimod en tanke om, at sådanne begreber er indholdsmæssigt begrænset til et specifikt området (relationelt givet) i det sociale rum7.  
                                                        
6 Ifølge Bourdieu begrænser det etiske indhold i hans teorier sig til de emancipatoriske 
aspekter, der ligger i den bevidstliggørelse om social dominans og undertrykkelse som hans 
teorier udtrykker. (Bourdieu, 2006; Bourdieu & Wacquant, 1996). 
7 Bourdieu afviser at tale om samfundet som helhed, netop i kraft af sin relationelle 
orientering, fordi det efter hans mening repræsenterer en fejlagtig og forsimplet måde at 
italesætte det sociale på. Med denne betegnelse ignorerer man netop det komplekse og 
fragmentariske system som den relationelle tilgang til en hver tid fremstiller det sociale som. I 
stedet advokerer Bourdieu brugen af betegnelsen af det sociale rum, som en overordnet 
betegnelse af den sociale verden (Bourdieu & Wacquant, 1996). 
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”We can use them [koncepter og teorier] as sensitizing devices that 
suggests to us areas of concern on which to focus on during our 
investigations. Alternatively, we can use them as structuring devices 
of results of those investigations. If we use our concepts in these 
ways, then the way in which we use them does necessarily have to 
be ’faithful’ to the sources. That is, we can use familiar concepts in 
new ways, or take concepts from one context to another and play 
with them.” (Mutch, 2003, pp. 383‐384) 
 
Som specialets problemformulering antyder, forudsætter en besvarelse af spørgsmålet en grundig forståelse af en række aspekter og områder, som alle kan placeres indenfor det organisationsteoretiske felt. Herunder falder blandt andet begreber som beslutningsprocesser og organisationsstrukturer. For at kunne forstå disse begreber forudsættes der endvidere en fundamental forståelse af, hvad en organisation er for en størrelse; hvad består den af?; Hvad betyder dynamik, forandring og reproduktion i forhold til en organisation. Dette er grundlæggende aspekter, som alle er fokus i analysen af organisationer. 
Disse områder vil indeværende kapitel forsøge at afdække, med henblik på at kunne besvare problemformuleringen. Med andre ord har indeværende kapitel den hensigt i klassisk forstand at starte bredt med en introduktion til specialets centrale teoretiker og den videnskabsteoretiske placering, for derefter at indsnævre fokus med henblik på at kunne foretage en teoretisk konceptualisering af problemformuleringen. 
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Samtidig skal det tilføjes, at den specifikke teoretiske tilgang – der gøres til udgangspunkt i den organisationsanalyse, som specialet kan betragtes som – er en relativ atypisk tilgang i en snæver organisationsteoretisk forstand (Emirbayer, 1997, p. 300). Indeværende kapitel tjener også et sekundært mål, som er at artikulere de analytiske implikationer, det har, at benytte den brugte teori som organisationsanalytisk ’værktøj’. 
Praksisteorien som organisationsteoretisk værktøj Praksisteorien er i sit udgangspunkt en teori om handlen i det sociale rum, der grundlæggende retter sig mod sociale domineringsmekanismer og sløringen af disse (Mathiesen & Højberg, 2003). Nærværende speciale retter sig mod at forstå processer, der er afgrænset til en organisatorisk sammenhæng. Med andre ord bliver praksisteorien brugt som et værktøj til at analysere og forstå de processer, som finder sted indenfor og i relation til en specifik organisatorisk konstruktion – altså som et organisationsteoretisk værktøj. Specialets analysefelt er altså ikke det samme felt som teorien er udviklet i og med henblik på.  
Mens man et langt stykke hen ad vejen kan komme af sted med at holde på, at det der foregår i en organisation, er sociale processer og derfor er et studieobjekt, der oplagt kan tilfalde sociologien og således kan studeres praksisteoretisk, er der dog også nogle væsentlige implikationer, som må overvejes i denne sammenhæng. For eksempel kan det overordnet nævnes, at organisationer altid er ”født” med et (eller flere) formål for øjet det kan være et økonomisk, politisk, humanitært eller altruistisk formål etc. Det betyder, at stort set al handling indenfor en organisation ultimativt er relationelt knyttet til det formål, som organisationen tjener – det vil sige en slags ensrettet intentionalitet i handlingerne (hvilket ikke må forveksles med konsensus!). Dette kan naturligvis ikke siges om det sociale rum, som hverken i sin komplekse helhed eller i en fragmentarisk forstand kan anskues i et så snævert instrumentelt 
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perspektiv. Det er derfor nødvendigt, at overveje hvilke teoretiske implikationer, der er ved at benytte praksisteorien i denne sammenhæng.  
Implikationerne ved at applikere praksisteorien på en organisationsanalytisk problemstilling ligger i høj grad til grund for den strukturering af teorien, der vil blive foretaget med henblik på at kunne belyse specialets problemformulering. Derfor vil de blive diskuteret nærmere i det følgende. Mine overvejelser vedrørende de implikationerne bygger på dels de refleksioner som Emirbayer og Johnson gør sig i deres artikel ”Bourdieu and organizational analysis” (2008), og dels på mine egne konklusioner fra en tidligere projektrapport ”Organisatorisk 
magt og praksis – Implikationer ved den relationelle praksisteoris rolle i 
organisationsanalyser” (Boysen, 2008). 
Et praksisteoretisk indblik Bourdieus produktion er i sin helhed meget omfattende, og udlægningen af praksisteorien spreder sig over en del værker (se fx Bourdieu, 1997, 2005c; Bourdieu & Wacquant, 1996). Derfor vil følgende afsnit – sideløbende med præciseringen af de organisationsanalytiske implikationer – kort og introducerende redegøre for selve kernen i praksisteorien: felt, habitus og 
kapital.  
Denne teoretiske triade skal forstås og applikeres analytisk i sin helhed, fordi det kun herigennem kommer til sit reelle forklaringsmæssige potentiale.  Det gælder således for de tre kernebegreber, at de ikke skal forstås som hverken statiske eller udtømmende begreber. Begreberne er derimod konstrueret åbne og elastiske først og fremmest med det sigte ” to (be put) to work empirically in a 
systematic fashion”  (Bourdieu & Wacquant, 1992, p. 96). 
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Felt Med sin afstandtagen fra generaliserende begreber som for eksempel samfundet benytter Bourdieu selv felt som et begreb, der blandt andet har til formål at indfange et afgrænset område af det sociale rum bestående af relationer mellem agenter, som alle har noget til fælles. Selv definerer Bourdieu feltbegrebet forholdsvis stramt: 
”In analytical terms a field may be defined as a network, or a 
configuration, of objective relations between positions. These 
positions are objectively defined, in their existence and in the 
determinations they impose upon their occupants, agents or 
institutions, by their present and potential situation (…) in the 
structure of the distribution of species of power (…) whose 
possessions commands access to the specific profits that are at stake 
in the field, as well as by their objective relations to other positions.” (Bourdieu & Wacquant, 1992, p. 97) 
Sagt på en anden lidt mere jordbunden måde kan et felt opfattes som et ’mikrokosmos’ af sociale relationer mellem forskellige former for agenter i det sociale rum. Dette mikrokosmos eksisterer i kraft af de relationer, der er mellem de agenter der optræder i feltet. Relationerne i feltet har en fællesnævner i den forstand, at alle i feltet har en interesse i det, der er på spil – at alle agenter indbyrdes kæmper om det, der er det særlige, det som gør det muligt at afgrænse feltet fra andre i det sociale rum (Boysen, 2008; Everett, 2002).  
Præciseret yderligere er det, der er på spil i feltet, i sin yderste konsekvens en kamp om monopolet på at bestemme den sociale virkelighed i feltet – en klassifikationskamp om de klassifikationer, som definerer den sociale realitet i det pågældende felt (Bourdieu, 1997, 2005c; Mathiesen & Højberg, 2003). Midlerne til dette er ressourcer, indflydelse og særlige former for adgang (Everett, 2002). 
Den teoretiske ramme 
31 
Dermed er et felt en art social arena, hvor agenter kommer for at brydes indbyrdes i forsøg på at sikre deres interesser (Bourdieu & Wacquant, 1996). Relationerne i feltet er altså kendetegnet ved, at de eksisterer i kraft af deres styrkeposition i forhold til andre positioner i feltet. Sådanne relationer af forskellige styrker implikerer, at feltet består af henholdsvis dominerede og 
dominerende (Everett, 2002).  
Doxa og feltets relative autonomi Set i lyset af felters iboende dominansforhold kan det forstås, at de klassifikationskampe, der udspiller sig i feltet over tid, bliver præget i en særlig ønsket retning af feltets dominerende positioner. Det betyder, at der til ethvert felt knytter sig nogle særlige praksisformer, som konstituerer feltets spilleregler. Med andre ord; rammerne indenfor hvilke klassifikationskampene kan udspille sig. Det er hvad Bourdieu kalder feltets doxa (Bourdieu, 1997).  
Doxa skal betragtes som et felts underliggende klassifikationer og kategorier. De er produkter eller udfald af tidligere udspillede kampe, som over tid er blevet cementeret ind i feltets struktur. Med andre ord er doxa reificeringer af de dominerende klassifikationer og udtrykker på den måde, hvad der i det pågældende felt skal opfattes som ret og uret, normalt og unormalt samt kvalificering og diskvalificering.  
I forlængelse af dette konstituerer doxa også adgangsbilletten til feltet, idet alle agenter, som vil have deres gang i feltet må anerkende de værdier, spilleregler og grundlæggende antagelser, som ligger i feltets kerne, for overhovedet at kunne deltage i de kampe, der udspiller sig uden at blive ignoreret af resten af feltet. Doxa konstituerer med andre ord den til enhver tid dominerende logik, som alle kampe og brydninger i feltet må bygge videre på gennem en stiltiende anerkendelse givet af feltets agenter ved deres adgang til feltet.  
Som en feltspecifikt størrelse begrebsliggør doxa også en forståelse af felter som autonome mikrokosmer. Med væsentlige paralleller til det Luhmannske begreb 
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om systemisk autopoese8 er der tale om, at felter er domineret af en specifik logik, som definerer krav og spilleregler i det pågældende felt. En logik, som ikke er sammenlignelig med logikker i andre felter.  
Set i forhold til at feltet er en analytisk konstruktion og derfor også kan inddeles i underfelter (ligesom de også må antages at være en del af overliggende felter), er det klart, hvorfor Bourdieu taler om felter, som relativt autonome felter, fordi et felts specifikke doxa er relationelt forbundet til overliggende og dominerende felters doxale logikker9.  
Feltkonstruktionens organisationsanalytiske implikationer  Selv pointerer Bourdieu gang på gang, at hans teorier – og herunder også felt – er tomme teoretiske begreber, som skal tilpasses den aktuelle forskningsmæssige problemstilling og de empiriske omstændigheder, der er tilstede i forhold til undersøgelsen. Feltbegrebet er altså et elastisk begreb i den forstand, at feltet skal konstrueres af undersøgeren selv i forhold til, hvad der giver mening.  
Både i almindelighed og i dette speciale i særdeleshed er der behov for at overveje, hvilke implikationer denne teoretiske egenskab har i en organisationsanalytisk sammenhæng.  
Felter eksisterer i det sociale rum i et uendeligt og udefinerbart antal, fordi det netop er relationer mellem agenter i det sociale rum, der konstituerer et felt. Heraf følger det også, at agenter, der har sin gang i et felt, naturligvis også har relationer til andre felter, og at felter som sådan også er relationelt forbundet og til en vis grad overlapper hinanden. Man kan således også tale om en 
                                                        
8 Den tyske sociolog Niklas Luhmann (1927-1998) arbejdede gennem hans teori om sociale 
systemer, med begrebet autopoese og samfundsmæssige systemer som selvregulerende / 
selvskabende / selvopretholdende. 
9 Dette forhold udtrykker i øvrigt også et centralt skel i forhold til måden, hvor Bourdieu 
adskiller sig fra Luhmanns autopoesiske forståelse af systemer, fordi sidstnævnte forstår 
systemerne som lukkede og selvrefererende.  
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hierarkisering af felter, fordi der i det sociale rum kan konstrueres overordnede felter og mere specifikke felter, ligesom der også kan identificeres mindre indflydelsesrige felter (Bourdieu, 1997).  
Overordnet set er der to feltteoretiske konfigurationer der er relevante at have sig for øje: det organisatoriske felt og organisationen som felt (Boysen, 2008).  
Det organisatoriske felt Det organisatoriske felt er i denne optik et overordnet felt, hvor organisationer af forskellige beskaffenhed kæmper indbyrdes om monopolet på at definere feltets klassifikationer. Stridighederne om monopolet kan indholdsmæssigt variere alt efter, hvor i det sociale rum det organisatoriske felt afgrænses til at være og ligeledes hvilke relationer mellem agenter og institutioner, der inddrages, men grundlæggende kan man sige, at kampene handler om monopolet på organiseringen af arbejdet i den bredeste forstand (Boysen, 2008). Herunder forstås hvilke opgaver, der løses af hvem, hvad der er den rigtige måde at løse opgaverne på etc. 
Et væsentlig aspekt ved at arbejde med et organisatorisk felt af relationelt associerede organisationer er muligheden for at se organisationer som 
strukturelt koblede frem for interaktivt koblede (Boysen, 2008, p. 27). Det betyder, at man analytisk kan linke organisationer – som ikke umiddelbart interagerer med hinanden – til hinanden gennem deres relationelle forbindelser til feltet. 
Organisationen som felt At anskue en organisation som sit eget felt indikerer, at der her er tale om et sæt af relationer mellem agenter, som knytter sig an til en konkret og forholdsvis rigid organisering af arbejdet – selve organisationens struktur. Dermed lægges der med organisationen som felt op til et væsentligt andet abstraktionsniveau end den forrige feltkonfiguration (Emirbayer & Johnson, 2008; Vaughan, 2008). Alt andet lige er dette niveau empirisk mere håndgribeligt og tilgængeligt end 
det organisatoriske felt, idet organisationen som felt i en bred udstrækning vil 
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være genetisk forbundet med den pågældende organisations formelle struktur, som udtrykkes gennem et organisationsdiagram. Dermed siger man også, at det analytiske afsæt – i forhold til at definere feltet – vil være den formelt definerede struktur med sin mere eller mindre vertikale og horisontale hierarkiske opbygning.  
Det skal dog understreges, at den formelle struktur kun bør opfattes som det analytiske afsæt, da det relationelle perspektiv netop fordrer, at både formelle og uformelle strukturer sidestilles, fordi både intra‐ og ekstraorganisatoriske relationer er afgørende for at forstå organisationen som felt. Det betyder, at en organisationsanalyse funderet i denne forståelse også må inkludere positioner, som ikke nødvendigvis har nogen relation til den pågældende organisations 
formelle hierarki10.   
Kapital Bourdieu benytter kapitalbegrebet dels for at synliggøre, hvad det er, der kæmpes om i feltet, dels for at kunne begrebsliggøre styrkeforholdene mellem positionerne i feltet. To årsager som ultimativt er det samme. 
I en Bourdieusk forstand overskrides den gængse forståelse af kapital som noget håndgribeligt og tingsliggjort. I en bred udstrækning kan man sige, at Bourdieu deler Marx’ opfattelse af kapital som en social relation mellem agenter (Bourdieu, 1986; Emirbayer & Johnson, 2008; Järvinen, 2000). Dermed inkluderer begrebet alle immaterielle ressourcer, som får værdi igennem sociale relationer mellem agenter i kraft af en gensidig anerkendelse af, at noget givent har værdi. Selv valutakurser har ingen mening uden, at der i økonomiske                                                         
10 Dette er en væsentlig forskel fra kontingensteorien, som opfatter formelle organisatoriske 
strukturer som reelle og objektive. Dermed kan teorien kun beskæftige sig med hvordan 
organisationen garderer sig mod udefra kommende påvirkninger, og bliver dermed ikke i 
stand til at tage bestik af de intraorganisatoriske stimuli som i følge praksisteorien både 
påvirker organisationens beskaffenhed og betinger dens handlemuligheder. (For mere om 
dette se evt. Csonka, 2000) 
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transaktioner eksisterer en gensidig anerkendelse af, at noget er mere værd end noget andet. 
Kapital er hos Bourdieu et fundamentalt princip, som hele den sociale verden er underlagt, idet kapitalformer samlet set er den regulerende faktor for alle former for social handlen (Bourdieu, 1986). Et princip for handlen, der ultimativt sikrer, at de sociale spil, som foregår i alle felter, ikke blot er rene chancespil, hvor agenter hvert øjeblik har chancen for at gå fra fattig til rig.  
Med andre ord er kapital en social kraft, som er værd at kæmpe om, idet den: 
”allows possessors to wield a power, or influence, and thus to exist, in the field, 
under consideration instead for being considered at negligible quantity” (Emirbayer & Johnson, 2008, p. 11).  
De tre grundlæggende kapitalformer, som de bliver udlagt af Bourdieu selv er 
økonomisk kapital, kulturel kapital og social kapital (Bourdieu, 1979, 1986, 1997). Økonomisk kapital er en kapitalform, der kan omsættes direkte til økonomisk magt (fx købekraft). Tingsliggjort i sin monetære form og institutionaliseret i form af ejendomsrettigheder etc. (Boysen, 2008, p. 32).  
Kulturel kapital bliver ofte forklaret som den økonomiske kapitals modstykke. Kulturel kapital er indflydelse eller direkte magt, der kan udløses gennem anerkendelse af kulturelle vidensformer (Bourdieu, 1986, p. 243).  
Social kapital afviger lidt fra de to andre typer af kapital, idet den betegner som værdien af de sociale netværk, forbindelse og lignende, som en agent kan have adgang til. Den er som sådan en kapitalform, der fungerer som en forudsætning eller katalysator for, at agenten kan sætte sine andre kapitalformer i spil.  
Desuden arbejder Bourdieu med en fjerde kapitalform, som han betegner symbolsk kapital. Med denne kapitalform forstås den akkumulerede og anerkendte værdi af alle en agents samlede kapitalbeholdning. Symbolsk kapital sættes ofte sammen med ære eller prestige (Esmark, 2006, p. 94). 
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Kapitalformer må identificeres og kortlægges empirisk indenfor den kontekst, de giver mening i, for kapitalformer eksisterer nemlig i forhold til felter. Hvilke(n) kapitalformer, der kan identificeres i et felt, er derfor afhængig af, hvad der undersøges og dermed den aktuelle feltkonfiguration.  
Yderligere eksisterer der i et hvert felt en hierarkisering mellem de forskellige gangbare kapitalformer – en vekselkurs om man vil (Bourdieu & Wacquant, 1996, p. 29). Denne vekselkurs er både et produkt af de interne stridigheder i feltet, som ikke kun handler om at tilrane sig mest kapital (volumen), men også om at sikre sig den højeste værdi af en enkelt kapitalform og samtidig også er et produkt af de til en hver tid igangværende kampe på det statslige / bureaukratiske / politiske felt. Dette ”meta”‐felt, som i de fleste sammenhænge kan betragtes som det sociale rums øverste felt, gennemtvinger sit egets felts værdiorienteringer nedad til alle underliggende felter og sætter derfor også et væsentligt præg på, hvad der anerkendes som værende værd at kæmpe om og dermed også præmisserne for, hvordan kampene i de enkelte felter kan udspille sig. 
En anden måde at forstå dette på er at se strukturen i et felt som til enhver tid givet af den øjeblikkelige distributionen af kapital. Med andre ord kan feltets struktur, det vil sige rammerne eller betingelserne indenfor hvilke, den sociale handlen i feltet udspiller sig, som værende givet (i et øjeblik) af hvilke agenter, der besidder hvilke feltspecifikke former for kapital (positioner i feltet), og hvor stor volumen er af deres beholdning.  
Kapitalbegrebets organisationsanalytiske implikationer Betragtes organisationen som et felt, er feltet som sagt alt andet lige en mindre og mere direkte håndgribelig relationel konfiguration end det organisatoriske 
felt. Det skal dog i denne sammenhæng fremhæves, at en organisation anskuet som sit eget felt ikke er direkte sammenlignelig med bredere mere samfundsmæssigt funderede feltkonstruktioner, som hvis der for eksempel var 
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tale om feltet for professionel sportsudøvelse eller feltet for arbejdet med 
senhjerneskadede (for mere om dette se fx Delica, 2007). Dette hænger for det første sammen med, at en organisation grundliggende er kendetegnet ved et eller flere foruddefinerede formål, og deres konstruktion centrerer sig om en særlig arbejdsdeling, som retter sig mod opfyldelsen af netop dette/disse formål. Man kan altså tale om et særligt iboende karaktertræk ved organisationen som 
felt, at der er en vis overordnet interessemæssig eller strategisk ensrettethed i forhold til den måde, der handles på (Boysen, 2008, pp. 35‐37). Et karaktertræk som ikke kan siges at gælde i samme tydelige grad for eksempel for de to ovennævnte felter.  
For det andet er organisationen som felt mere eksplicit omkring sin indre, formelle struktur. At det som tidligere nævnt er nødvendigt at inddrage og vægte de uformelle strukturer i konstruktionen af feltet, betyder dog ikke, at organisationens formelle strukturer på nogen måde bør negligeres. Selvom om der i kontemporære organisationer eksisterer mange forskellige grader af både horisontal og vertikal decentralisering (Bakka & Fivelsdal, 1998; Mintzberg, Ahlstrand, & Lampel, 2009), så er de formelle strukturer netop udtryk for et væsentligt plan af praksisteoriens primære undersøgelsesobjekt – at identificere muligheder og betingelser for social handlen – fordi en agents placering i organisationen til en hver tid udtrykker hvilke indflydelsesmuligheder (spillerum), som den pågældende er udstyret med (på det formelle plan). 
Disse to pointer understreger tilsammen to væsentlige aspekter, som må være analytiske forudsætninger, når man anskuer organisationen som felt:  
1) at der i organisationen som felt er tale om en særlig kapitalform, som 
grundlæggende er indlejret i den kollektive intentionalitet som 
organisationens strategier og visioner udtrykker, og som giver holderne af 
denne kapitalform indflydelse og rum til at handle i feltet – og derfor er værd 
at strides om. Den organisatoriske kapital (som den herefter vil blive 
betegnet) er med andre ord direkte omsættelig til symbolsk kapital. 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2) at den organisatoriske kapital udtrykker, at der i organisationen som felt er 
tale om en særlig prædefineret kapitalstruktur, som har rod i organisationens 
formelle og juridisk gældende opbygning, idet en agents (formelle) position i 
organisationens felt (en hierarkisk struktur), giver den pågældende direkte 
adgang til en mængde (volumen) af organisatorisk kapital, som til en hver tid 
korrelerer med agentens placering i hierarkiet. 
Habitus Habitusbegrebet er et handlingsbetonet begreb, der grundlæggende har til formål at forklare praksis (Bourdieu, 2008, p. 74). Begrebet kan ses som et system eller et set af varige, ubevidste og kropsliggjorte dispositioner som er indlejret over tid i en agent, i form af mentale strukturer (Mathiesen & Højberg, 2003, p. 245; Mutch, 2003, p. 384).  
Præciseret yderligere skal mentale strukturer ses som de forståelseskategorier – eller perceptions matricer – som agenter benytter kognitivt til at inddele og kategorisere den sociale verdens input, på en måde der får den til at give mening for agenten. De mentale strukturer er produkter af socialiseringsprocesser, som har fundet sted gennem hele agentens livsforløb i kraft af dennes tilstedeværelse og deltagelse i kampene i forskellige felter. 
Med forståelseskategorier er der altså tale om individets indre principper for værditilskrivning og processeringen af den sociale verdens tilgængelige informationer – hvad der er godt og ondt, hvad der rigtigt og forkert etc. Forståelseskategorier danner dermed grundlaget for de dispositioner, som agenten har med sig i sin daglige færden, og som for agenten selv kommer til udtryk gennem personlige præferencer, smag og hvad agenten generelt orienterer sig mod.  
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Bourdieu klassificerer selv habitus som en handlings‐filosofi eller en dispositionel filosofi, fordi den netop indfanger en systematik i agentens måde at orientere sig på i den sociale verden – en særlig livsstil (Bourdieu, 2008, p. 74) – som til en vis grad deles af andre agenter, der gennem deres livsforløb har været udsat for lignende socialisering. Dette er det springende punkt i praksisteorien, fordi den netop lader os forstå, hvordan der kan tales om særlige mønstre i måden at handle på, som ikke i sig selv bygger på egentlige logiske handlinger, men i højere grad på en praktisk fornemmelse hos agenten for, hvordan man handler i forskellige sammenhænge – i forskellige felter. Det er med andre ord, hvad Bourdieu kalder for felternes praksisformer (Bourdieu & Wacquant, 1996, p. 106). 
Den dispositionelle systematik som habitus indfanger, og som konkret kommer til udtryk i feltspecifikke praksisformer, kan som sådan ikke forstås i sig selv som en individuel størrelse. Derfor er habitusbegrebet også centrum i Bourdieus brud med struktur/aktør dikotomien, som det tidligere er blevet beskrevet, fordi praksisformer har deres basis i habitus og dermed er noget fælles og gennemgående. Som Bourdieu selv siger det, er en social agent udstyret med en habitus: ”… a collective individual or a collective individuated by the fact of 
embodying objective structures” (Bourdieu, 2005b, p. 211).  
Ikke nok med, at citatet ovenfor udtrykker et radikalt andet syn på individet end for eksempel den rationelle aktør‐model, så viser det også, at strukturer hos Bourdieu forstås som dobbelt eksisterende. Strukturer er genetisk forbundne i den forstand, at de har det samme ophav, for hvor sociale strukturer på den ene side strukturerer agenternes habitus, så former og cementerer agenterne også strukturerne i det sociale rum gennem deres kontinuerlige kampe om indflydelse (Bourdieu & Wacquant, 1996, p. 25). Som en analytisk distinktion skelnes der dermed kun mellem objektive og subjektive strukturer, som gensidigt strukturer hinanden. 
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Habitusbegrebets organisationsteoretiske 
implikationer Grundlæggende kan man sige, at habitusbegrebet i en organisationsteoretisk sammenhæng gør op med forståelsen af den enkelte medarbejder som en aktør, der handler rationelt og vælger blandt de bedste midler og strategier gennem nøje vurderinger af udbyttemaksimering. Til gengæld indfører habitus idéen om, at der i organisationen som felt eksisterer en særlig praksisform, som knytter sig an til dels selve feltets strukturer, dels til hvad man kunne kalde en 
organisatorisk habitus (som ultimativt er de samme qua strukturernes dobbelte eksistens). Der eksisterer med andre ord mellem agenterne og organisationen et delt sæt af dispositioner, som er sigende for hvordan der handles og ageres. Det være sig i forhold til måden at løse organisationens konkrete opgaver på, økonomisk adfærd, fornemmelsen for hvor lange ens frokost pause er – fra organisationens overordnede og formelt institutionaliserede regler (fx bureaukratiske procedurer) til de mest banale og uskrevne udtryk (fx om man kan tillade sig at fortælle en beskidt vits til lederen).  
Det er vigtigt at pointere, at der med den organisatoriske habitus er tale om et delt sæt af dispositioner, som ikke er så bestemmende for handlinger i organisationen, at det kan kaldes for rituel adfærd, men på den anden side heller ikke så frit og bevidst vælgende at det kan kaldes kalkulation (Prieur, 2005, pp. 12‐13). Habitus skal forstås hverken som deterministisk eller som rent strukturalistisk, men snarere som et begreb, der advokerer for en logik i agenternes ’handlingsrationaler’, som med Mathisens og Højbergs ord repræsenterer en specifik ”værdiorientering” (2003, p. 244). Denne praktiske logik er i grunden en arbitrær logik, for den bygger ikke på logiske principper, men er derimod konstitueret af de historiske og igangværende kampe i feltet, og derfor hellere bør beskrives som en praktisk sans (Bourdieu & Wacquant, 1996, p. 106). Derfor føles agenternes handlinger også til enhver tid som produkter af deres egen rationelle fornuft, selvom disse rationaler reelt er ’født’ ud af de perceptionskategorier, som agenten er bærer af, og som over tid er blevet dybt 
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indlejret i agenterne i kraft af de socialiseringsprocesser, som deres ophold i feltet (og i andre felter) har udsat dem for.  
Teoretiseringen af beslutningsprocessen Efter denne præsentation af praksisteoriens grundelementer og applicering af praksisteorien i en organisatorisk kontekst vil fokus nu blive yderligere indsnævret. Med afsæt i en praksisteoretisk forståelse af organisationen, som nu er blevet fremlagt, er det nemlig nu muligt at benytte den optik, som den teoretiske ramme opstiller, til at knytte nogle specifikke aspekter af teorien til selve specialets problemstilling.  
Således fungerer specialets teoretiske ramme også som et operationaliserende udgangspunkt for den analytiske tilgang til empirien, fordi problemformuleringen i det følgende vil blive oversat til en terminologi, der er konsistent med teorien og dermed bidrager til at kunne organisere empirien. 
Beslutningsprocesser og medindflydelse Det centrale i specialets problemformulering er begreberne beslutningsprocesser og medindflydelse, samt hvilket forhold disse kan siges at have til praksis i SU. Som det også er blevet nævnt i problemformuleringen er der en relation mellem disse to begreber. Beslutningsprocesser kan sige at betegne de handlinger, der udfolder sig i SU, og medindflydelsen kan siges at være selve formålet med SU institutionen i Asylafdelingen. En del af beslutningsprocessen overføres til SU i medindflydelsens tegn. Som vi senere skal se i analysen er beslutningsprocesser ikke ubetinget det bedste begreb til at klassificere den handling, der udfolder sig i Asylafdelingens SU, men ikke desto mindre forudsætter undersøgelsen af disse begreber og deres relation til den organisatoriske praksis en nærmere bestemmelse af netop deres teoretiske fundament – med andre ord at spørge, hvad beslutningsprocesser og medindflydelse betyder inden for rammerne af dette speciale. 
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Beslutningsprocessens konkrete og specifikke indhold Kernen i en beslutningsproces udgøres til enhver tid af en sag, det vil sige en indholdsmæssig substans i beslutningsprocessen. Den indholdsmæssige substans som sagen har, har to centrale karaktertræk i forhold til organisationen – den er konkret og den er specifik. I det følgende vil disse to karaktertræk blive uddybet nærmere. 
Sagen er konkret i den forstand, at sagen har en indhold, der fordrer handling fra organisationens side. Det kan for eksempel være et nyt cirkulære vedrørende arbejdsmarkedspolitik, som kræver at organisationen tager stilling til, hvordan cirkulæret skal udmønte sig i organisationen. Sagens konkrete indhold er altså udtryk for noget, der ikke nødvendigvis kommer udefra – idet det lige så godt kan opstå på baggrund af et intraorganisatorisk pres – men snarere at der er en substans i sagen, som relaterer sig til organisationens arbejdsdeling og produktionsformer og dermed kan påkalde sig en generel anerkendelse som en eksisterende sag af alle agenter i organisationen som felt. 
Samtidig er den enkelte sag specifik for organisationen, fordi det marked som den befinder sig i og dens produktionsformer betyder, at organisationen både har en tilgang til den enkelte sag, som er særegen for organisationen og samtidig også, at den har en reel interesse i at løse den problemstilling, som sagen konstituerer for organisationen. Forholdt til en praksisteoretisk terminologi vil dette sige, at den enkelte sags konkrete indhold allerede ved sin entré i organisationens felt bliver oversat i overensstemmelse med dennes aktuelle praksisformer, for at kunne opnå den nødvendige anerkendelse som en sag der kræver en handling. Det betyder nødvendigvis også, at sagens konkrete indhold ikke kan forstås eller analyseres substantialistisk eller objektivt, men derimod som noget helt specifikt for den enkelte organisation, som er blevet tilpasset organisationens praksisformer – feltets strukturer, dets indre logikker og doxa. 
Den enkelte sags konkrete og specifikke indhold er med til at definere, hvilke personer og grupper (fx afdelinger, teams etc.) i organisationen, der skal inddrages i behandlingen af sagen eller med andre ord, hvilke agenter der skal 
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have medindflydelse på den enkelte sag. Således har sagens konkrete og specifikke indhold altså en direkte relation til den tidligere beskrevne vekselkurs mellem kapitalformerne i organisationen. Sagt lidt mere præcist er dette et udtryk for, at den enkelte sag knytter sig an til den aktuelle kapitalstruktur i organisationen og dermed giver bestemte agenter og grupper særlige fordele i forhold til at have medindflydelse på beslutningsprocessen. For eksempel kan et udefra kommende krav om en seniorpolitik rumme nogle juridiske implikationer, og som derved på forhånd giver organisationens jurister en særlig fortrinsret i den konkrete udformning af en sådan politik. 
Praksisformer og handlingsrationaler Det er nu klart, at de organisatoriske praksisformer og konstitueringen af dem er centrale elementer i forhold til at forstå medindflydelsens både konkrete og generelle præmisser i organisationen. Det er derfor også nødvendigt at se nærmere på præcis, hvad praksisformerne kan siges at være i en organisatorisk sammenhæng.  
Som det blev gennemgået i afsnittet om Habitus, er praksisformer Bourdieus måde at begrebsliggøre selve aktualiseringen af de dispositionelle handlingsprincipper. Praksisformerne er dermed det praktiske og konkrete udtryk for den eller de habitus’er, som feltets agenter er bærere af og skal dermed forstås som en gennemgående systematik i agenternes måde at handle på. En særlig stil i måden at ræsonnere og handle på i organisationen – en kollektiv orkestrering, der ikke er et produkt af en dirigents organiserende aktiviteter (Bourdieu, 2005c, p. 197).  
Set mere konkret i forhold til beslutningsprocesser er det klart, at de organisatoriske praksisformer kan forstås som en systematik i måden at handle og tænke på i forhold til givne sager, der påkræver en stillingtagen og dermed konstituerer en beslutningsproces. Med andre ord betyder det, at praksisteorien implikerer, at der bag ved alle beslutninger i organisationen ligger et såkaldt 
handlingsrationale, som virker orienterende for agenternes handlinger, og som 
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er kropsliggjorte dispositioner indlejret i den organisatoriske habitus. Som Bourdieu selv siger:  
”Når de praksisser, der frembringes af habitus’en – forstået som det 
generative princip for de strategier, der gør det muligt at håndtere 
uforudsete og konstant omskiftelige situationer – synes at være 
finalstyrende (…), så er det ikke desto mindre bestemt af et implicit 
foregribelse af deres konsekvenser, dvs. de vilkår der var gældende 
da deres produktionsprincip blev frembragt. De har derfor altid en 
tendens til at reproducere de objektive strukturer, som de i sidste 
ende er resultatet af.” (Bourdieu, 2005c, p. 198)  
Det praksisorienterede handlingsrationale Beslutningsprocessens handlingsrationale kan nu forstå som værende orienteret af organisationens praksisformer eller med andre ord: et organisationsspecifikt 
praksisorienteret handlingsrationale.  
Handlingsrationalet relaterer sig til to grundlæggende faktorer:  
1) Organisationens praksis relaterer sig som nævnt tidligere, til både de 
objektive og subjektive strukturer i organisationen. Objektive strukturer, som 
konkret kommer til udtryk i den aktuelle distribution af kapital i 
organisationens felt, på den ene side, og agenternes subjektive strukturer 
udtrykt i agenternes individuelle habitus (den organisatoriske habitus) på 
den anden side. Strukturerne er således gensidigt konstituerende og spiller 
derfor en uadskillelig rolle for konstitueringen af den organisatoriske praksis, 
og dermed også for handlingsrationalet. 
2) Det for organisationen konkrete og specifikke indhold i den enkelte sag – 
som fordrer en beslutning og dermed også konstituerer en beslutningsproces 
– knytter sig an til forskellige positioner i organisationens felt. Dermed har 
selve indholdet i sagen også en betydning for hvilke interesser, der er på spil i 
beslutningsprocessen. Både fordi det selvsagt ikke er alle i organisationen, 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der besidder de fornødne kapitalformer til at kunne være med i det spil, som 
beslutningsprocessen udgør, og fordi alene dét, at udkommet af spillet stiller 
agenterne særlige fordele i sigte, gør at visse af de spiller som kan spille 
spillet, har mere henholdsvis mindre at tabe. 
 
Afrunding Gennem redegørelsen af praksisteoriens kernebegreber og deres organisationsanalytiske implikationer er det blevet vist, hvordan de strukturelle relationer, som kapitalformernes tilstedeværelse implikerer, står i en direkte relation til den organisatorisk konkrete praksisform. Yderligere er det forståelsesmæssige forhold mellem medindflydelsen og de beslutningsprocesser, som udspiller sig i SU, blevet ekspliciteret. Således er der nu tegnet konturerne af den teoretiske ramme, som kommer til at ligge til grund for analysen – det vil altså sige den måde, som empirien organiseres på, og de områder, som teorien bidrager til at kaste lys over..
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Metodiske overvejelser  
“(…) it is imperative that the sociologist submit himself to the fire of 
action in situ; that to the greatest extent possible he puts his own 
organism, sensibility, and incarnate intelligence at the epicentre of 
the array of material and symbolic forces he intent to dissect.” (Wacquant, 2006, p. 6) 
 
Som studentermedhjælper i Dansk Røde Kors asylafdeling har jeg kastet mig ud i en undersøgelse, der berører både min fortid og min fremtid. Fordi jeg har været en del af hverdagen i organisationen i lidt over to år, og fordi jeg undersøger et felt, hvor mit professionelle liv med al sandsynlighed kommer til at ligge – enten i direkte forstand eller i en anden lignende organisation.  Derfor er der nogle væsentlige tilknytningsmæssige forhold, som i det følgende vil blive adresseret. 
Yderligere vil jeg i indeværende kapitel forsøge, at tegne omridset af den undersøgelse jeg har foretaget, sideløbende med at de valg og fravalg, der relaterer sig hertil vil blive uddybet. 
Den iagttagende iagttager For Bourdieu er det, som konstituerer egentlig objektiv videnskab den dobbelte forskningsmæssige udfordring, som ligger i dels at kunne gå analytisk (sociologisk) til det undersøgelsesobjekt, der er i fokus, dels at gøre sig klart hvilke forudsætninger og grundlæggende antagelser (doxa), der tegner 
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verdensbilledet hos den, der undersøger objektet. Denne udfordring udgør med andre ord et dobbelt brud, som forskeren må foretage sig. Det er ikke tilstrækkeligt at bryde med den iagttagedes erfaringer og repræsentationer af dennes verdensbillede – forskeren må i lige så høj grad betragte sig selv som en 
iagttagende iagttager, der i kraft af sin egen habitus også medbringer sine egne erfaringer og grundlæggende antagelser til iagttagelsen (Bourdieu, 2005c, p. 173). Objektiveringen af det undersøgte må altså kombineres med objektiveringen af den undersøgende. Kun derved kan det forstås, hvilke forudsætninger og betingelser, der ligger til grund for undersøgelsen og dens konklusioner. 
Specialets og mine sociale betingelser – en 
selvobjektivering Som det højst sandsynligt forholder sig med de fleste specialer, er dette speciales problemstilling ikke just grebet ud af luften. Den grundlæggende problemstilling mellem magt og hierarkisk orden overfor indflydelse og frihed i arbejdslivet, som dette speciale forsøger at italesætte, er ikke udelukkende født ud af den akademiske skolastiske logik, som har været en ikke ubetydelig del af min hverdag gennem de sidste 5 ½ år. Den er i meget højere grad født ud af en konkret undren fra mit arbejdsliv (som naturligvis også knytter sig an til både de akademiske og domestiske sider af mit liv).  
Emirbayer (1997, p. 282) har udtalt, at en essayist blot er en transskribent af tanker og ideer, der aktualiserer sig i hans eller hendes netværk. Selvom man må sige, at dette nok mere er en Foucaultiansk pointe mere end noget andet, synes der alligevel at være noget til sagen: problemstillingen, som ligger til grund for dette speciale, er netop en akkumulation af synlige problemer og undren, som har aktualiseret sig for mig gennem min egen deltagelse i flere forskellige sociale sammenhænge. Primært handler det om undren, der kobler sig til mit arbejdsliv som studentermedhjælper i Dansk Røde Kors siden 2006, men det er i sagens natur også ting, som jeg er blevet opmærksom på i kraft af min gang gennem 
Metodiske overvejelser 
49 
akademia og mit private liv. Derfor er det også afgørende at få ekspliciteret disse indflydelser, fordi de netop muliggør og betinger mit eget perspektiv på problemet og dermed også selve tilgangen til specialet. 
Disse tre aspekter udgør med andre ord de tre niveauer i en egentlig selvobjektivering af min egen position i forhold til specialet.  
Mit faglige engagement i problemstillingen Den undren, som ligger bag specialets problemstilling, er en undren, der har udviklet sig over tid, og som har taget form af forskellige problemstillinger og udmøntet sig i forskellige projektrapporter igennem min tid på RUC.  
Et projekt har handlet om ”selvledelse” i arbejdslivet. Et begreb, som bliver brugt i flæng i arbejdsrelaterede diskurser, men som samtidig (i hvert fald for mig) virker både problematisk og paradoksalt i sin blotte ordlyd. For hvordan kan man lede sig selv? Er det ikke en pleonasme, fordi det altid er det, man gør, når man agerer – eller er der i virkeligheden tale om et oxymoron, fordi det at lede er noget, man gør i forhold til andre, og derfor ikke giver mening at gøre over sig selv. Problematikken var her tydelig: Hvordan skal den menige medarbejders handlingsbetingelser (og livsbetingelser i øvrigt) forstås i forhold til et begreb som selvledelse, når ledelse jo tydeligvis er et begreb, som om ikke andet så i hvert fald har sit udgangspunkt hos ledelsen. Hvordan kan selvet lede sig selv – udfra andres præmisser? 
Et andet projekt handlede om anerkendelsesprocesser og ‐behov i forbindelse med organisatoriske forandringer, det vil altså sige forandringer i arbejdslivets præmisser. Her var fokus også på den problematik, der blev tydeliggjort mellem forandringsværktøjer (ledelsesteknologier i en Bourdieusk forstand), som på den ene side havde til formål at sikre og/eller højne performance og produktivitet under og efter organisatoriske forandringer, og som på den anden side handlede om værdsættelse og imødekommenhed over for den enkelte medarbejders behov for anerkendelse. En problematik mellem, hvad der på 
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overfladen blev italesat som noget, der blev gjort med medarbejdernes personlige vinding som sigte, men som samtidig blev initieret med en forbedring i organisationens overordnede performance for øje. 
Dette spændingsfelt mellem hvorvidt en handling kun kan være god i forhold til det, der er intentionen med den, eller om noget sagtens kan initieres i en virksomhed, som både kommer ledelse og medarbejdere til gode, altså afledte goder, er i høj grad en problematik, der gør sig gældende på arbejdsmarkedet i dag (og i det politiske felt i øvrigt). Der synes i dag at være en udbredt konsensus om, at den sidste mulighed – altså at noget der er godt for ledelsen og organisationen også kan komme den enkelte medarbejder til gode. Man behøver blot at skele til 410 mio. kr., der i overenskomstperioden ’08 til ’11 bliver brugt på kompetenceudvikling gennem kompetencefonden og andre lignende fonde.  
Temaet er det samme i nærværende speciale. Her kommer den til udtryk gennem italesættelsen af medindflydelse på den ene side og de specifikke betingelser (som må formodes at være begrænsede) for det selvsamme. Det er et spændingsfelt mellem to størrelse der på den ene side, i hvert fald på overfladen synes at eksistere side om side, men på den anden side, for mig at se, synes at være underlagt en verden, hvis logik kun synes at basere sig på den ene – nemlig betingelserne for indflydelse.  
Mit speciale er derfor ikke det endelige udtryk for undersøgelsen af dette spændingsfelt fra min side, men det er alt andet lige en akkumulation af forskellige problematikker, som alle har haft denne gennemgående tematik til fælles.  
Naturligvis er de faglige traditioner, som jeg er blevet skolet i, også betydningsbærende for, hvordan denne tematik har formet sig gennem min tid på RUC. Der skal ikke være nogen tvivl om, at flosklen om RUC’s venstreorienterede tendenser ikke er født ud af ingenting. Om end rigtig meget tilsyneladende har ændret sig på RUC i forhold til de fortællinger om RUC i tiden efter ’68, som jeg selv er blevet præsenteret for, så kan man ikke fornægte, at jeg 
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i hvert fald personligt oplevede politiserede påvirkninger i kraft af undervisningen og i kraft af de medstuderende, som til en vis grad svingende mod det politiske venstre så at sige. Her er Bourdieu og hans praksisteori ingen undtagelse – om end han nok selv ville formulere det mindre direkte.  
Så naturligvis har min studietid på RUC spillet en væsentlig rolle for påvirkningen af mit pre‐RUC’ske noget apolitiske selv, og det må ligeledes siges at være en rolle, der forstærker blikket for tilstedeværelsen af det nævnte spændingsfelt – mellem frihed og ufrihed, modstand og underkastelse.  
Yderligere må det også tilføjes, at den tradition som mit institut (ISG) er kendetegnet ved, er en tradition, som jeg selv ville karakterisere som socialkonstruktivistisk og poststrukturalistisk. Hvor visse personer muligvis ville protestere, vil jeg i overensstemmelse med min egen læsning af Bourdieu sige, at han som sådan også falder inden for disse to traditioner. 
Mit sociale engagement i problemstillingen Man fristes til at sige, at denne gennemgående tematik er en kropslig disposition, (der nok også er blevet hjulpet på vej eller måske endda forstærket i kraft af min gang på RUC) som altid har været med mig. Dette magt/afmagt perspektiv har været en optik, jeg har været opmærksom på særligt i situationer, hvor jeg har haft min gang uden for de vante sammenhænge (felter), som jeg har været vant til fra min opvækst. Det vil sige særligt i min gang på arbejdsmarkedet og i universitetsmæssige sammenhænge.  
Opvokset i en familie i en ikke‐akademisk familie med forældre, der var henholdsvis håndværks‐ og sundhedsfagligt uddannet (mellemlang videregående uddannelse), har det boglige aldrig været en særligt højt prioriteret del af hverdagen. Som folkeskole‐ og gymnasieelev, der var interesseret i alt andet end undervisningen, betød de afsluttende eksamensbeviser heller ikke, at det var ubetinget nemt at bane sig adgang gennem universitetsverdenens  kvote 2. Dette er muligvis grunden til, at min tid 
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på RUC og til dels også i min gang på arbejdsmarkedet har været præget af en følelses af, at være et skridt bag alle andre.  
Inden dette forsøg på en selvobjektivering falder over i egocentrisme, kan jeg opsummerende sige, at der således er to sociale forhold, som uomtvisteligt spiller en rolle for min tilgang til specialet og den konkrete problemstilling. Det første er, at min opvækst i en arbejderklassefamilie har en betydning for den vinkel, som problemstillingen betragtes fra – det er ikke organisationen eller ledelsen, der er det primære fokus – det er medarbejderen og hans eller hendes handlingsbetingelser. For det andet må det også formodes, at den oplevede følelse af ikke at passe fuldstændig ind i hverken arbejdsliv eller studieliv har en betydning for det over/underordnelsesforhold, som udgør en væsentlig en del af dette speciale. 
Mit praktiske engagement i problemstillingen Det er klart at mine to år som studentermedhjælper i Asylafdelingen konstituerer en tilknytning, som også bør ekspliciteres – undersøgelsesobjektet er jo netop SU i Asylafdelingen. Gennem specialeskrivningsprocessen er jeg blevet klar over, at denne tilknytning har gjort det både lettere og sværere at anskue Asylafdelingen i et undersøgende forskningsmæssigt lys.  
Indledningsvis siger det sig selv, at jeg i kraft af min tilknytning til organisationen på forhånd har haft adgang til indsigter og erfaringer, som ingen udefrakommende nogensinde vil kunne nærme sig. For eksempel ville jeg ikke have samme muligheder for at udvælge mig interviewpersoner, som jeg på forhånd vidste, ville kunne bidrage engageret med værdifuld information vedrørende problemstillingen. Jeg ville heller ikke have haft mulighed for at spørge ind til aspekter vedrørende praksis, som lå uden for den common 
knowledge, en udefrakommendes indsigt ville begrænse sig til, fordi jeg over længere tid har kunne observere praksis.  
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Samtidig er det også plausibelt at antage, at de indsigter, som jeg på forhånd tager med mig, er så grundlæggende, at jeg formodentlig vil have svært ved at gøre mig selv bevidst om dem. Således konstituerer de også en forskningsmæssig forhindring for mig, idet de netop også kan være indforståede dele af den praktiske logik, som jeg også har underlagt mig i kraft af min entre i Asylafdelingen. Altså med andre ord at organisationens doxale forestillinger, som jeg netop forsøger at bryde med, er så fundamentale, at de alligevel kommer til at dominere min repræsentation af den sociale virkelighed, som jeg forsøger at undersøge.  
På den anden side kan man sige, at i kraft af min position som studentermedhjælper – det vil sige ansat med gennemsnitlig 8 timer om ugen – er jeg relativt perifert tilknyttet organisationen. Dermed er jeg alt andet lige ikke underlagt eller præget i samme grad af den praksis, som hersker i Asylafdelingen, hvilket alt andet lige giver mig en bedre mulighed for at kunne komme bag om organisationens doxa. Alene min opmærksomhed på problemstillingen i Asylafdelingen synes at underbygge dette. 
Yderligere har karrieremæssige og kollegiale hensyn også en betydning. Det er klart, at jeg som ansat i asylafdelingen også har en vis personlig affinitet med Asylafdelingens personale og i særlig grad de interviewpersoner, som deltager i min undersøgelse, som er personer jeg har en tæt arbejdsrelation til. Derfor har den analytiske og objektiverende tilgang også til tider været særlig svær at udføre fordi det ind imellem føltes som om, man devaluerede personerne, som jeg havde en både personlig og arbejdsmæssig relation til. At jeg ikke tog de kolleger alvorlig, som frivilligt havde valg at deltage i min undersøgelse. Med andre ord har jeg altså hverken af kollegiale eller karrieremæssige årsager været interesseret i at hænge nogen af deltagerne i min undersøgelse ud. Derfor har det også været lidt af en udfordring at gå analytisk objektiverende til transskriptionerne af deltagernes udtalelser.  
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Specialets empiriske dataformer Overordnet beror den empiriske side af specialet på tre dele: observationsstudier, interviews og en spørgeskemaundersøgelse.  
Mit udgangspunkt for undersøgelsen var observationsstudierne af SU‐møderne i Asylafdelingen. Denne empiriske indsamlingsmetode lå fast fra undersøgelsens begyndelse. Denne metode ville give mig en konkret mulighed for at observere praksis hands­on og dermed give mig det empiriske grundlag, som kunne danne udgangspunkt for min analyse.  
Samtidig var det også et krav, at jeg kom i dybden rent analytisk. En praksisanalytisk fordring er netop, at repræsentationen af den specifikke sociale virkelighed skal undersøges på en måde, der går bag om disse hverdagens taget‐for‐givne selvfølgeligheder (doxa), som netop er praksis grundlag. Derfor skulle der spørges ind til praksis på en dybdegående facon, hvilket betød, at jeg valgte at foretage to dybdegående interviews – et med en ledelsesrepræsentant og ét med en medarbejderrepræsentant – som begge skulle tage udgangspunkt i de konkrete observationer, som jeg havde gjort mig på de forudgående SU‐møder.  
Den dybdegående empiriindsamling kunne muligvis have været gjort på andre måder. For eksempel gennem gruppeinterviews, hvis fordel er, at de bringer de praksisbetonede relationer, der er mellem informanterne, med ind i interviewene. Denne metode fravalgte jeg dog tidligt processen af årsager, som har rod i mine egne kompetencer, idet jeg mente, at jeg ville have bedre mulighed for at etablere en dynamisk og fri ”tone” i interviewene, hvis jeg havde informanterne one­on­one. 
Yderligere var det vigtigt for mig fra starten, at undersøgelsen skulle være så bred som mulig. Netop fordi undersøgelsen skulle foregå i Asylafdelingen – det vil sige indenfor rammerne af én organisation – var det klart, at specialets endelige konklusioner ikke i en nævneværdig grad ville kunne perspektiveres ud over grænserne af denne. Jævnfør afsnittet Doxa og felters relative autonomi er det en teoretisk implikation, at en feltkonfiguration, der anser organisationen 
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som sit eget relative autonome felt, også er kendetegnet ved sin egen praktiske indre logik. En logik, som er unik for dette felt, og som dermed ikke lader sig umiddelbart overføre til andre felter, som ikke deler samme historie og relationelle konfigurationer. Naturligvis kan der tales om visse generaliseringer, hvis aktualiseringer også virker plausible i andre felter, men som udgangspunkt vil specialet holde sine konklusioner indenfor rammerne af det felt som undersøges – altså Asylafdelingen. I lyset af dette valgte jeg at foretage en spørgeskemaundersøgelse, som netop ville bidrage med det mere brede perspektiv på en måde, som ville gøre mig i stand til at vurdere den almene (organisatorisk begrænsende) gyldighed i de enkelte udtalelser fra interviewene. Det skulle desværre senere vise sig, at dette ikke helt var muligt, men af nogle helt andre grunde. Dette vil blive uddybet senere i indeværende kapitel. 
Det konkrete metodiske forhold i hver af de tre datatyper vil i det følgende blive gennemgået. 
Observationsstudierne – Med Bourdieu i baghovedet Observationsstudierne består af mine egne observationer af to SU‐møder i Asylafdelingen (se bilag 1 og 2). SU‐møderne afholdes med ca. to måneders mellemrum og varer typisk 2 timers tid.  
Med observationsstudierne var det som sagt formålet at få mulighed for at kunne iagttage praksisformerne i praksis. Med andre ord var det mit ærinde at se efter den praksis, som aktualiserede sig på baggrund af de relationer, der fandtes mellem deltagerne i Asylafdelingens SU. I denne forbindelse var de vigtigste redskaber som jeg medbragte hertil, en teoretisk bevidsthed – hvoraf nogle af nøgleordene kan siges at være relationer, praksisformer og symbolsk vold – og en pen og notesblok. 
Oprindeligt var det min tanke, at jeg ville filme SU‐møderne, fordi det herigennem også ville være muligt senere i den analytiske proces at tolke på 
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non‐ og ekstraverbale udtryksformer herunder gestikulering, ansigtsudtryk og særlige måder, at udtrykke sproget på. Dette måtte dog nedprioriteres både af hensyn til de andre empiriformer, som jeg ligeledes ønskede at inddrage og af de tidsmæssige begrænsninger, der er i forbindelse med specialeskrivningen. Begrænsninger som på ingen måde tilgodeses af transskriberingen af videooptagelser af møder af typisk 2 timers varighed. 
Med inspiration fra de erfaringer Delica (2007) gør sig med sine deltagerobservationer (feltdagbøger) i sit speciale, var det også min tanke at notere mine observationer i en kort stikordsform i en notesblok for derefter at gennemskrive mine notater til en reel sammenhængende observations notat, når tiden tillod det. Chancen for, at jeg kunne få en højere tæthed af informationer med, var større, hvis jeg skulle skrive så lidt om hver enkelt observation som muligt. I denne forbindelse prioriterede jeg det også højt, at gennemskrivningen kom til at ligge i umiddelbar forlængelse af observationsstudierne, mens de stadig fremstod friske i hukommelsen. 
Yderligere var det vigtigt for mig, at min tilstedeværelse som observatør kom til at have en så lidt hæmmende virkning på deltagerne som muligt. Derfor informerede jeg også så kort som muligt om, hvad formålet med min tilstedeværelse var, da jeg skulle præsentere mig for forsamlingen. Jeg begrænsede mig til at sige, at jeg ønskede at gøre mig nogle erfaringer til mit speciale om praksis i Asylafdelingens SU – ikke andet. Efterfølgende var det min klare oplevelse, at SU‐medlemmerne meget hurtigt glemte alt om min tilstedeværelse, hvilket muligvis også var foranlediget af det andet forbehold, som jeg tog mig, og som handlede om at placere mig et ”usynligt” sted, så langt fra begivenhedernes centrum som muligt. 
De praksisorienterede interviews – at spørge til praksis Den interviewbaserede del af empirien består af to dybdeinterviews med som sagt henholdsvis en medarbejderrepræsentant og en ledelsesrepræsentant. 
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Møderne var af mig berammet til tre kvarter og blev i begge tilfælde afholdt indenfor arbejdstiden i Asylafdelingen og efter observationsstudierne.  
Generelt set er kvalitativ empiriindsamling et område som jeg på den ene eller anden måde har beskæftiget mig med gennem stor set alle projekter på RUC, og de metodiske forbehold jeg tager mig i denne forbindelse samt mine arbejdsmetoder, er inspireret af Kvale (1997). 
Det karakteristiske for disse dybdeinterviews er, at det som er i fokus, er praksis – den praksis, som jeg havde observeret overfladen af i observationsstudierne. Jeg spørger med andre ord ind til praksis i et forsøg på at kunne definere praksis beskaffenhed og for at kunne komme bag om den. 
Transskriptionerne af de to interviews findes som bilag 4 og 5.  
Udvælgelse af interviewpersoner Det var vigtigt for mig, at de deltagere som skulle indgå i mit interview, var personer som var fortællelystne og engagerede i deltage. Samtidig var det også vigtigt for mig at de personer, som indgik i interviewene, havde været medlemmer af SU i længere tid således, at jeg var sikker på, at den SU specifikke praksis var en del af deres dispositionelle forståelse af SU. 
Ud fra disse to kriterier kunne jeg i kraft af mit forhåndskendskab til medlemmerne af SU og deres indbyrdes relationer relativt uproblematisk finde mig de to mest egnede informanter; Chefkonsulenten i Asylafdelingen, som jeg har haft et tæt og positivt samarbejde med, tilbød allerede tidligt i processen at stille sin tid til min disposition, hvilket jeg tog imod. Dermed havde jeg en repræsentant fra ledelsen (A‐siden) som opfyldte mine to kriterier. 
Med hensyn til B‐siden opfyldte SU næstformanden mine kriterier. SU næstformanden er også organisationens fællestillidsrepræsentant. 
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Objektiveringen af deltagerne Ligesom det er blevet understreget for mit eget vedkommende i afsnittet om selvobjektivering, er det klart, at også deltagerne i interviewene har visse bias og medbringer visse orienteringer ind i dem. Med andre ord er interviewpersonernes udtalelse repræsentationer af den sociale virkelighed som de hver især er underlagt – og som ikke nødvendigvis er den samme (Bourdieu & Wacquant, 1996, p. 235). Derfor må der også gøres et forsøg udi at objektivere de forudsætninger og handlingsbetingelser, som de hver især taler ud fra. 
Med hensyn til chefkonsulenten i Dansk Røde Kors asylafdeling kan det først og fremmest siges, som hun også oplyser i starten af interviewet, at hun er uddannet jurist og har desuden en projektleder uddannelse. Herudover er det i sagens natur begrænset, hvad der kan siges om chefkonsulentens skjulte forudantagelser, da jeg af gode grunde ikke kan reflektere over disse på samme måde, som jeg kan med mig selv. Dog skal det siges, at det nok har en væsentlig betydning – som det ligeledes antydes i interviewet – at sekretariatslederen i kraft af sin position er interesseret i at SU, foregår så godt som muligt, og dermed muligvis også har en tendens til at realisere denne interesse i hendes fortælling om SU. 
Som det også kommer til at fremgå på et senere tidspunkt i analysen, har medarbejderrepræsentantens funktion som SU næstformand tilsyneladende en nævneværdig betydning. En betydning, som jeg desværre ikke havde gjort mig fuldtud forud for udvælgelsen af ham som interviewperson.  
Netop fordi medarbejderrepræsentanten også fungerer som organisationens fællestillidsmand og SU næstformand er han i dagligdagen relationelt tilknyttet A‐siden på mere end en måde. For det første har fællestillidsmanden et tæt samarbejde med sekretariatslederen – for eksempel i forbindelse med ansættelser, lønforhandlinger etc. For det andet indgår næstformanden ofte i møder med SU formanden (Asylchefen), vedrørende forskellige aspekter af SU arbejdet. Derfor må man ikke – alt andet lige – anse SU næstformanden som en menig medarbejderrepræsentant, fordi han også har arbejdsmæssige relationer 
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til ledelsen, som ligger uden for de formelt instituerede relationer, som Samarbejdsaftalen fordrer. 
Interviewguiden  Forud for interviewene havde jeg konstrueret en interviewguide, som havde til formål, at sikre en vis struktur i interviewene, og at jeg kom rundt om de emner som var afgørende for min analyse.  
Interviewguiden, som var konstrueret i overensstemmelsen med Kvale (1997), tematiserede jeg gennem en kombination af de praksisorienterede emner, jeg havde observeret i mine deltagerobservationer af SU‐møderne og de teoretiske implikationer, der er blevet redegjort for i den teoretiske ramme, og som var nødvendige at have med i forhold til at kunne skærpe blikket for eksempelvis den symbolske vold. 
Overordnet set virkede det som om de semistrukturerede interviews var passende i forhold til mine intentioner med interviewene. Det resulterede i hvert fald i åbne samtaler mellem interviewpersonen og mig selv, som var dynamiske og med rig fortællelyst og mulighed for at spørge ind. 
Interviewguiden findes som bilag 3. 
I bagklogskabens lys – erfaringer med interviewene Det er ikke uproblematisk at udføre interviews i den samme organisation, som man er ansat i. Udfordringen er, at man er nødt til at træde ud af den rolle, som man almindeligvis påtager sig og over i en forskerrolle uden subjektive tilknytninger til organisationen eller til de personer, der optager den. Selvom de bedste intentioner er tilstede, kan dette også vise sig at være et spring, som ikke altid er særligt nemt (og som min selvobjektivering også viser). 
I mit tilfælde kom dette til udtryk i begge interviews, da interviewpersonerne utilsigtet kom ind på emnet ”Code of Conduct”. Dette er et emne, som har været 
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behandlet i SU regi, og som jeg selv i min egenskab af studentermedhjælper i HR afdelingen har formuleret på baggrund af en række møder i det personalepolitiske udvalg (udvalg nedsat af SU). Forbindelsen som emnet ”Code of Conduct” dukkede op i var, at begge interviewpersoner overfor mig ville illustrere eksempler, hvor der kunne være uenighed og diskussion i SU, og dermed også udgjorde noget, der kunne kritiseres. I denne forbindelse må det siges, at være behæftet med en vis problematik, at forfatteren til noget, der potentielt set kan være kritisabelt, også er intervieweren, fordi man netop kan formode, at interviewpersonen vil nedtone sin reelle holdning til det der kan kritiseres.  
Spørgeskemaundersøgelsen Den kvantitative del af undersøgelsens empiri beror på en spørgeskemaundersøgelse, som er blevet omdelt på internet basis via survey‐programmet Defgo.net. Et program, som jeg har adgang til via Asylafdelingen. Programmet giver mulighed for at sende spørgeskemaer af hvilken som helst type ud via e‐mail til angivne respondenter. 
Selve spørgeskemaet er en del af Samarbejdssekretariatets værktøj ”kvalitet i SU”, som har til formål at udvikle og skabe kvalitet i SU gennem en grundig evaluering af medindflydelsen i den enkelte organisations SU. Spørgeskemaet er således ikke udfærdiget af mig selv.  
Spørgeskemaet virkede ikke desto mindre oplagt at inddrage i undersøgelsen, fordi den netop fokuserede på den oplevede medindflydelse i SU på både A og B‐siden i henhold til alle de forskellige områder som SU ifølge Samarbejdsaftalen skal behandle. På den anden side har jeg også hele tiden været bevidst om den reproducerende fare, som lå indbygget i brugen af dette spørgeskema. Spørgeskemaet er udarbejdet af en institution, hvor mindst halvdelen repræsenterer de arbejdsgivendes side (A‐siden). Derved kan man også forvente, at spørgeskemaet som minimum repræsenterer denne sides interesser 
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og dermed også, at spørgeskemaet heller aldrig fyldestgørende vil kunne synliggøre den dominans, der er tilstede mellem arbejdsgiver og arbejdstager, men i højere grad at reproducere status quo. Med andre ord forholder det sig med spørgeskemaundersøgelser sådan, at man altid får svar, som der spørges. Derfor var ræsonnementet her, at man ikke kunne forvente, at en institution, hvor den ene del repræsentere arbejdsgiverne, ville spørge om ting, der ville lede til utilfredshed (eller bevidstgørelse) omkring deres nuværende forhold. Jeg valgte dog alligevel at benytte mig af undersøgelsen, primært ud fra den betragtning, at den første variabel i spørgeskemaet hedder om man er ledelsesrepræsentant eller medarbejderrepræsentant. Denne variabel ville gøre det muligt at undersøge forskelle eller ligheder i fordelingen af besvarelserne i forhold til om respondenten var enten A eller B‐side. 
Da spørgeskemaundersøgelsen lukkede for besvarelser, blev det dog klart, at der var helt andre omstændigheder, som besværliggjorde at benytte denne data i undersøgelsen. Undersøgelsen viste en svarprocent på godt og vel 58%, hvilket vil sige, at kun 14 ud af de 24 medlemmer af SU havde deltaget i undersøgelsen. Yderligere kunne jeg ved nærmere gennemgang af materialet at 3 ud af de 14 respondenter som havde svaret, enten kun havde svaret på det første spørgsmål eller helt havde undladt at svare og kun åbnet spørgeskemaet. Derved havde undersøgelsen en valid besvarelsesprocent på kun omkring 46%. 
En meget skuffende konstatering, som væltede mine planer om en bivariat analyse, med ledelse/medarbejder spørgsmålet som den afhængige variabel. Det var nemlig klart, at der ikke kunne tales om nogen former for signifikans i en undersøgelse med en svarprocent på 46% (L. Ø. Andersen & Jakobsen, 2005). 
Jeg har dog stadig valgt at inddrage udvalgte diagrammer fra undersøgelsen om end ikke i det omfang og på den måde, som det oprindeligt var tilsigtet. Derfor er det også vigtigt at pointere, at de diagrammer og tabeller, som indgår i dette speciale desværre kun skal betragtes som illustrationer på det der undersøges og dermed heller ikke bliver tillagt nogen videnskabelig konkluderende værdi. 
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Det manglende historiserende perspektiv Specialets teoretiske fundament repræsenterer i en vis forstand en atypisk tilgang i forhold til den ”traditionelle” teoretiske metodologi, som mange Bourdieu‐inspirerede specialer og forskningsrapporter benytter sig af (se fx Delica, 2007; Høyer, 2006). Den opmærksomme Bourdieu‐kender vil bemærke, at det historiserende perspektiv ikke indgår i min analyse.  
Som det også bliver pointeret i ”Den teoretiske ramme” er praksis til enhver tid en i grunden arbitrær størrelse, konstitueret af historiske kampe mellem agenter, om monopolet på, at kunne definere sandheden i feltet. I det omfang må praksis også forstås som en art sporafhængig størrelse, som bygger videre på allerede etablerede sandheder og forståelsesrammer. Derfor er det også en af Bourdieus mest væsentlige pointer (og det punkt han mest tydeligt adskiller sig fra andre mainstream‐teorier), at de historiske brud, som er sket over tid i feltets overordnede sandheder, skal fremanalyseres for at kunne forstå ,hvorfor den aktuelle praksis er som den er, og hvorfra den interessemæssige orientering den repræsenterer kommer fra.  
Dette historiserende perspektiv viste sig umuligt for mig at inddrage. Navnlig på grund af mangel på kilder. Asylafdelingen har gennem de sidste par år oplevet en relativ stor udskiftning på ledelsesniveau. For eksempel er det kun et halv år siden, den nuværende sekretariatsleder overtog posten efter den forrige, som havde siddet i jobbet i mere end en dekade. Udskiftningen betød, at der særligt på A‐side var så mange nye personer, som ikke kunne benyttes som kilder til at afdække de forudgående historiske brydninger, at der reelt ikke var grundlag for på en kildekritisk facon, at afdække de specifikke interesser, som de forskellige fortællinger repræsenterede. 
Yderligere var det heller ikke noget tilgængeligt skriftligt materiale at benytte i denne sammenhæng. Asylafdelingen havde tidligere kørt et forsøg med et MIO (medindflydelsesorgan), som dog blev lukket i 2005. I forhold til MIO var det skriftlige kildemateriale enormt. Her var projektbeskrivelser, tilkendegivelser, 
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notater, nyhedsbreve, værdigrundlag med mere, men i forhold til den nuværende SU, som jo er det der undersøges, var de skriftlige kilder anderledes sparsomme. Det eneste materiale i denne forbindelse var møde referaterne, men eftersom de generelt kun indeholdt korte opsummeringer af hvad der blev besluttet, gav de heller ikke muligheder for at konstruere de tovtrækkerier, som havde fundet sted. 
Da dette teoretiske perspektiv ikke indgår i undersøgelsen, er det i sagens natur også oplagt at overveje hvilke bidrag dette perspektiv kunne tilvejebringe.  
For det første ville det historiserende blik kunne kaste et lys over den dominansmæssige kobling mellem organisationens SU og de overliggende felter i den forstand, at det ville kunne tydeliggøres, hvilke overordnede interesser, der har været på spil, og hvordan de har sat lige netop deres praktiske logik i spil i Asylafdelingens SU. I denne forbindelse vil det blive vist i analysedel 1, at denne dominans sættes igennem via den juridiske institution, som Samarbejdsaftalen udgør. Det vil altså sige at Samarbejdsaftalen er tingsliggørelsen af en ekstraorganisatorisk relation, som Asylafdelingen og dens SU er underlagt. For det andet ville det måske kunne afdække tidligere doxa i feltet, som ville kunne vidne om, hvorfor tidligere muligheder og betingelser for indflydelse har bevæget sig over i det de er i dag. 
Her bør det dog bemærkes, at disse to aspekter som det perspektivet ville kunne tilvejebringe, begge beskæftiger sig med de forklaringsmæssige hvorfra og 
hvorfor, og som sådan ikke bidrager yderligere til forståelsen af hvordan mulighederne for medindflydelse i SU kommer til udtryk (i en konkret sammenhæng), som jo netop er dette speciales problemstilling. 
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Specialets udsigelseskraft Afslutningsvis vil jeg med afsæt i de metodiske refleksioner, jeg i indeværende afsnit har gjort mig, forsøge at vurdere mit speciales udsigelseskraft. Dette vil jeg gøre udfra begreberne generaliserbarhed og validitet. 
I forhold generaliserbarheden af undersøgelsens konklusioner – det vil altså sige i hvilket omfang konklusionerne kan siges at gælde for andre end de agenter, som indgår i undersøgelsen – må det først og fremmest fremhæves, at disse begrænser sig til den organisation, der undersøges. Problemformuleringen spørger til medindflydelsen indenfor Asylafdelingen, og det er det, der forsøges svaret på. Yderligere er det svært entydigt at slå fast, at pointer og konklusioner, der drages på baggrund af interviewpersonerne også gælder for resten af medlemmerne i SU. Ikke desto mindre har undersøgelsen også vist en påfaldende kohærens mellem de udtalelser, som interviewpersonerne kom med og den praksis, jeg observerede i Asylafdelingen, hvilket må siges at tale for, at det samme gør sig gældende for andre medlemmer af SU og derved også bestyrker generaliserbarheden. 
Hvad angår undersøgelsens validitet – altså hvorvidt jeg svarer på det, der spørges til – er det klart at der er flere ting, der skal gøres klart. Da jeg arbejder med praksisrelaterede begreber som symbolsk vold, doxa og habitus er det også nødvendigt at gøre sig bevidst om, at der arbejdes med et andet friheds‐ og bevidsthedsbegreb end hvad der kan siges at være den almene forståelse (samfundets doxa i en bred forstand). Som det er blevet understreget i Den 
teoretiske ramme, og som det vil blive konkretiseret i analysen, er de fundamentale verdensanskuelser – som praksis er øjebliksbilleder af, og som orienterer hvert eneste valg og handling som agenter foretager sig – subjektive størrelser, som alle gennem miskendelse er underlagt objektive dominansformer. Der betyder at den oplevede (den subjektive) frihed ikke nødvendigvis er den samme som den objektive frihed. Dette er som sagt årsagen til at selvobjektiveringen har fået en så central rolle i dette metodekapitel, og ligeledes grunden til at objektiveringen af deltagerne har fundet sted – fordi det 
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er et væsentligt formål med dette speciale at bryde med dagligdagens forståelse af muligheder og betingelser for medindflydelse. Derfor er denne objektiverende tilgang til analysen, jeg selv og de deltagende også forbundet med speciales validitet.  
Således vil jeg afslutningsvis understrege, at i det omfang, at specialets undersøgelser betragtes som øjebliksbilleder af forholdende i Dansk Røde Kors asylafdeling, er der god basis for at sige at mine konklusioner er valide. Herudover må siges at det udfra en commonsense betragtning er sandsynligt, at de samme konklusioner er aktuelle i lignende statslige organisationer – om end der med dette speciale ikke udtrykkes noget egentligt videnskabeligt belæg for en sådan påstand.
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Analysedel 1 
Samarbejdsudvalgets strukturelle 
betydning i Dansk Røde Kors 
Asylafdeling  
I denne første del af analysen vil der blive taget stilling til, hvilken strukturel betydning den gældende Samarbejdsaftale har for Asylafdelingens SU. Det vil bliver vist hvordan aftalen kan betragtes som en ekstraorganisatorisk relation som Asylafdelingen og dens SU er underlagt. En relation som spiller en afgørende rolle for, hvad der kan siges at være praksis i SU. 
Om samarbejdsudvalg  Den pt. gældende ”Aftale om samarbejde og samarbejdsudvalg i statens 
virksomheder og institutioner” (Personalestyrelsen, 2008) blev indgået under overenskomstforhandlingerne mellem Finansministeriet og CFU (Centralorganisationernes Fællesudvalg) i 2005. Som aftalen fremstår i dag, har den kun været underlagt meget begrænsede ændringer siden da herunder blandt andet en tilpasning til EU's ligestillingsdirektiv.  
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Grundlæggende er Samarbejdsudvalget (SU) født ud af en længere tradition på det danske arbejdsmarked, som qua aftaleområdet omhandler at sikre medarbejderindflydelse på centrale områder af de statslige institutioners virke.  
SU er en rammeaftale, som sætter de overordnede rammer, indenfor hvilke medarbejderindflydelsen skal komme til udtryk i den enkelte organisation. Det er ud fra disse rammer op til de lokale SU i organisationerne at udfylde dem. 
Af cirkulæret af den 8. Maj 2008, fremgår det af formålsparagraffen, at SU‐konstruktionen skal sikre: 
 
• At fastlægge rammerne for samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere 
med henblik på at involvere medarbejderne i arbejdet med arbejdspladsens 
mål og strategi. 
• At fastlægge personalepolitiske rammer som fremmer kompetenceudvikling 
og skaber lyst og motivation til at opfylde arbejdspladsens målsætning. 
• At medvirke til at skabe de bedst mulige arbejdsvilkår og et godt 
arbejdsmiljø. 
 
Ud fra disse 3 formål regulerer aftalen om SU, hvordan der i organisationen kan skabes et ”forum for dialog” (Samarbejdssekretariatet, 2008), hvori arbejdsgiversiden og arbejdstagersiden er ligeligt repræsenteret.  
Hvad der foregår i dette forum, det vil sige hvilke handlinger, der kan udspille sig i SU, kan opdeles i henhold til 3 aspekter. Det første knytter sig an til den danske ledelsesret, og handler om gensidig pligt til information i organisationen. Vigtigst er her dog den ledelsesmæssige pligt til at informere medlemmer i SU rettidigt om organisationens økonomiske situation, dens strukturelle og beskæftigelsesmæssige udvikling samt betydelige ændringer i arbejdets tilrettelæggelse herunder også udbud og udlicitering.  
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Det andet aspekt handler om SU’s muligheder for at artikulere og vedtage retningslinjer og principper, der vedrører en hensigtsmæssig tilrettelæggelse af arbejdet i organisationen. Dog forholder det sig sådan (jf. §4 i aftalen), at fastlæggelsen af retningslinjer ultimativt begrænser sig til ledelsens ansvars‐ og kompetenceområde, hvilket med andre ord betyder, at det i sidste ende er ledelsen, der kan vedtage retningslinjer, såfremt der ikke kan opnås enighed. 
Det tredje og sidste aspekt vedrører de konkrete emner, som kan drøftes på SU møderne. Disse emner oplistes i aftalen:  
 
1. Mål, strategi og resultatkontrakt  
2. Personalepolitik  
3. Budget og finanslovsbidrag  
4. Rationaliserings‐ og omstillingsprojekter samt projekter, som medfører 
udbud, udlicitering og outsourcing  
5. Kompetenceudvikling  
6. Systematisk opfølgning på APV  
7. Det psykiske arbejdsmiljø herunder arbejdsrelateret stress  
8. Medarbejdernes tilfredshed, trivsel og sundhed  
9. Opfølgning på sygefravær mv.  
10. Chikane og vold 
11. Job på særlige vilkår 
 
Det er her værd at bemærke sig, at med undtagelse af punkt 1 samt delvis punkt 3, er der tale om udelukkende intraorganisatoriske forhold, det vil sige forhold, som retter sig mod organiseringen af arbejdet internt i organisationen. Disse emner er i nærmest skolebogsagtig forstand identiske med de områder, som er kerneområder i en hver offentlig organisations personale‐ eller HR‐afdeling. 
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Man kan altså sige, at aftalen om SU i et vist omfang er udtryk for en regulering af en dialog om organisationens interne (HR‐relaterede) forhold.  
Selvom punkt 1 også synes at konnotere ekstraorganisatorisk handling, det vil sige udadrettet handling fra organisationens side, så understøtter præciseringen i aftalens §5 stk. 2 (Personalestyrelsen, 2008) den ovenstående pointe – det vil sige, at drøftelserne udelukkende begrænser sig til de intraorganisatoriske (HR‐afdelingens) kernearbejdsområder. Sidstnævnte paragraf præciserer nemlig, at: ”Samarbejdsudvalget skal inddrages i arbejdet med institutionens mål og 
strategier således, at medarbejderne inddrages i overvejelserne om at få 
institutionen til at arbejde kvalitetsbevidst og effektivt.”. Der er altså med andre ord tale om, at der i SU skal være drøftelser om, hvordan den interne organisering af arbejdet bedst understøtter organisationens strategier, mål og visioner.  
Beslutningskompetencer i SU Samarbejdsaftalen konkretiserer beslutningskompetencerne i forhold til de handleområder, der relaterer sig til SU, og som er udgrænset i de tre aspekter tidligere. Derved bliver det klart, at alle de organisatoriske handleområder, som SU retter sig imod, er områder, som tilfalder ledelsesretten. Altså intraorganisatoriske områder som i forhold til den samlede regulering af arbejdet, er det område som ledelsen lovmæssigt har monopol på. Dette er afbilledet i fig. 3. 
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Figur 3 ­ Den samlede regulering af arbejdet  
Den organisatoriske ”scene”, som SU udgør betyder således, at beslutningsprocesser indenfor rammerne af SU skal ses i et begrænset lys. Det er i sagens natur klart, at den regulering som aftalens tre førnævnte formål i sig selv sætter grænser for, hvad der kan besluttes, og hvordan det kan gøres. I denne forbindelse skal det understreges, at det praksisorienterede fokus er på, 
hvordan beslutningsprocessen udfolder sig, fordi det centrale netop er, hvilke muligheder og betingelser, som de organisatoriske praksisformer skaber for at kunne tage en beslutning. 
Derfor er begrebet ”drøfte” også meget interessant i denne sammenhæng, eftersom det er det ord, der konsekvent bliver nævnt i aftalen om SU i klassificeringen af den handling, der skal udspille sig i relation til de forskellige arbejdsområder. Hvad der konkret skal forstås ved dette ord ekspliciteres ikke i selve aftalen, til gengæld formulerer Samarbejdssekretariatet det således: ”Vi vil 
bevæge os fra møder, hvor forhandlinger mellem ledelse og medarbejdere er 
dagsordenssættende, til egentlige dialogfora, hvor udvikling og fremtid er i 
centrum for møderne” (Samarbejdssekretariatet, 2008, p. 3) og videre: ”Aftalen 
Ledelsesretten • Varetagelse og fordeling af opgaver • Organisering • Personalebehov 
Lovgivne område • Tjenestemandsloven • Funktionærloven 
Aftaleområdet • Løn • Ansættelsesforhold 
Adgang til  indflydelse 
‐ én organisatorisk praksisanalyse af samarbejdsudvalget i Dansk Røde Kors asylafdeling 
72 
har som forudsætning, at ledelse udøves i dialog med medarbejderne på en 
motiverende og tidssvarende måde.” (Samarbejdssekretariatet, 2008, p. 3). Kombinerer man dette med dét, som figur 3 ovenfor også udtrykker – nemlig at SU er et område, der retmæssigt tilhører ledelsen – kan man således tolke, at der med drøftelser forstås en art dialektisk forhold mellem ledelse og medarbejdere, idet en hvis lydhørhed forudsættes hos ledelsen således, at medarbejderne har en mulighed for at påvirke den endelige beslutning, som ultimativt tages at ledelsen. 
Med andre ord kan basis for SU’s virke i almindelighed samt de drøftelser, som finder sted i særdeleshed, tolkes som noget, der bygger på et konsensusorienteret udgangspunkt. I en nærmest Habermasiansk forstand kan man sige, at det er troen på det gode arguments overbevisende kraft, som kan skabe en rationel og fælles konsensus. Et sådan konsensusorienteret fundament synes på mange måder at være en dominerende forståelse i den moderne ledelsesdiskurs: medarbejdere og ledere i dag er kommet tættere på hinanden i kraft af transformationen til vidensproduktion og den højere grad af specialisering i organisationerne. På den måde er skellet mellem arbejdsgiver og arbejdstager blevet mere udvisket i organisationer med en høj grad af horisontal decentralisering (for en uddybende læsning af flade hierarkier som udtryk for en moderne ledelsesdiskurs se fx Csonka, 2000; Sennett, 2006). 
I denne sammenhæng står praksisteorien i en skærende kontrast til den konsensusorientering, som SU aftalens drøftelser bygger på. Som det blev redegjort for i afsnittet om Habitus, advokerer praksisteorien ligeledes for forståelsen af at alle individer er udstyret med en habitus. Et begreb, som indfanger de dispositionelle socialiserings processer, den enkelte agent er blevet udsat for igennem sin livsbane i forskellige felter, og som samlet set tegner et billede af agentens unikke måde at anskue verden på. I forhold til SU betyder dette at både ressourcerne til at forstå, hvad det er, der bliver drøftet og de egentlige sociale kompetencer, som forudsættes for at deltage i drøftelserne med de resterende medlemmer på SU, ingenlunde er de samme for alle medlemmer af SU. Det er de ikke, fordi medlemmernes habitus er produkter af vidt 
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forskellige livsbaner, som involverer blandt andet uddannelse, forældres uddannelse, netværk, karriere etc. Desuden implikerer habitusbegrebet også, at selve interessen og hvilke dispositioner man gør sig overfor et givent emne, der skal drøftes på SU, også er knyttet til den enkelte agents habitus. Med andre ord er det til en vis grad på forhånd givet i kraft af habitus, hvor oprigtig en interesse en økonomidirektør har i, at snakke om pædagogiske problemer i børne‐ og ungdomsafdelingen, eller hvor stor en interesse den tekniske medarbejder har i forvaltningsmæssige anliggender.  
Ud fra et praksisteoretisk perspektiv er SU aftalens konsensusbaserede forudsætning i bedste fald en diskursiv størrelse, det vil altså sige en symbolsk repræsentation, der ikke nødvendigvis har noget at gøre med den måde, tingene objektivt hænger sammen på. Derimod kan SU betragtes som en organisatorisk ”scene”, hvor både interesser, ressourcer og kompetencer i forhold til den handlen, der uspiller sig heri, er asymmetrisk fordelt. Den fundamentale forståelse af den sociale handlen i SU kan fra en praksisteoretisk synsvinkel derfor heller ikke være konsensusorienteret men derimod konfliktuel, fordi deltagerne grundlæggende vil søge anerkendelse og indflydelse på vidt forskellige områder, med vidt forskellige metoder; og deres handlingsrationaler vil derfor også være vidt forskellige (Prieur, 2005, p. 8). 
SU’s formelle struktur Set med praksisteoretiske briller bliver begrebet om tovtrækkerier netop centralt. For i modsætning til hvad Samarbejdssekretariatet skriver om, at SU omdanner konfliktuelle situationer, som en slags forhandlingsarenaer til i stedet dialogfora, så er der – set fra et praksisteoretisk perspektiv – nemlig tale om en arena mere end et dialogforum. Kernen er her netop, at ”drøftelserne” mellem de forskellige medlemmer af SU finder sted på baggrund af særinteresser, som i grunden retter sig mod en egennyttemaksimering (kampe om symbolsk kapital) og at de konkrete handlingsrationaler har rod i habituelle praksisformer. 
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Dermed kan man betegne SU som en slags arena i arenaen, fordi SU kan ses som et sæt objektive og formelle strukturer (i kraft af medlemmernes underskrift på aftalen), der på den ene side sætter nogle faste rammer for hvilke former for handling, som kan udspille sig i SU, men samtidig også skaber rammerne for et felt (arena), hvori der uudtalt og indirekte lægges op til, at der kan kæmpes om definitionen på, hvad der er den rette handling i forhold til en række på forhånd givne emner.  
Samtidig er SU også indlejret i den overordnede teoretiske konstruktion, som er blevet betegnet organisationens felt, hvilket netop understreger idéen om at se SU som en arena i arenaen. Medlemmerne af SU trækker hver især på praksisformer og handlingsrationaler, som er kendetegnende for de steder i organisationens felt, hvor medlemmerne i almindelighed befinder sig. Eller sagt på en anden måde: medlemmerne i SU medbringer alle en organisatorisk 
habitus, som er retningsgivende for særlige praksisformer og handlingsrationaler. Denne habitus er på en og samme tid en unik og universel størrelse hos medlemmerne. Universel fordi den rummer dispositioner, som er produkter af de allermest generelle principper i organisationen, og dermed kan betegnes som alment gældende – og unik fordi den samtidig er et socialiseret produkt af både den pågældendes livsbane og de praksisformer, som er gældende i den afdeling og underinddeling af organisationens felt, som denne i sin dagligdag (dvs. uden for SU) befinder sig i.  
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Analysedel 2  
Ledelse og praksis – ledelsespraksis?  
“[T]he precondition for entry to the field is recognition of the values at stake 
and therefore recognition of the limits not to be exceeded on pain of being 
excluded from the game. It follows that the internal struggle can only lead 
to partial revolutions that can destroy the hierarchy but not the game itself 
(…). [Attempted innovations are] always in the name of the game, the spirit 
of the game.” (Bourdieu, 1993, p. 134) 
 
Målet med dette kapitel vil indledningsvist være at forsøge at kortlægge de tilstedeværende praksisformer i Asylafdelingens SU. Det følger af praksisteorien, at der ikke udelukkende kan tales om en enkelt karakteristisk praksisform, som gør sig gældende i Asylafdelingens SU. Jævnfør afsnittet Asylafdelingens SU er SU i sin natur sammensat af repræsentanter for faggrupper, lokaliteter og ledelsen (ledelser), derfor må SU i teoretisk forstand også forstås som en organisatorisk scene, hvor mange forskellige praksisformer mødes og potentielt set positionerer sig i forhold til hinanden. I forlængelse af dette vil det også blive vist, hvordan der blandt de praksisformer, som de forskellige agenter på SU hver især er repræsentanter for, kan tales om en dominerende praksisform, som er karakteristisk for selve SU.  
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Som beskrevet i en mere uddybende forstand i de Metodiske overvejelser er den analytiske fremgangsmåde forankret i de to deltagerobservationer, som jeg har foretaget mig af Asylafdelingens SU‐møder. De observationer jeg har gjort mig her udgør hjørnestene i analysen, fordi det netop er her, de forskellige praksisformer manifesterer sig og bliver tydelige, i kraft af deres ”sammenstød” med andre praksisformer (relationelle manifestationer). I forlængelse af dette kommer deltagerobservationerne ligeledes til at udgøre analysens struktur, fordi jeg ud fra de observationer, som jeg gør mig her, vil forsøge at komme bagom – og forstå praksisformers konkrete manifesteringer – ved at benytte den baggrundsviden, som dybdeinterviewene og spørgeskemaundersøgelsen stiller til rådighed. 
Den ubesatte stol På det første af mine to deltagerobservationer af Asylafdelingens SU‐møde, iagttog jeg en lille hændelse, som rent faktisk fandt sted inden SU‐mødet var sat egentligt i gang. Det var først nogen tid efter selve mødet, og efter at jeg havde renskrevet mine notater fra mødet (se metodeafsnittet om 
Observationsstudierne), at jeg blev klar over hvorfor hændelsen havde gjort et sådan indtryk, som betød, at jeg stadig havde den i bevidstheden. 
SU mødet den 4. Februar 2009 (bilag 2) blev holdt i ”bygning 5”. Bygningen – og mødelokalet – er grundlæggende en del af Sandholmlejrens oprindelige bygninger og ligger således også tæt placeret på restens af centrets bygninger. ”Bygning 5” har dog i længere tid været en del af Rigspolitiets Udlændingeafdeling (RUA), som også har holdt til her, men siden RUA har relokeret sig andetsteds, er bygningen overgået til at fungere som kantine for Udlændinge Service’s personale, og muligheden for at låne de ellers tomme lokaler er således kommet Asylafdelingen forhænde.  
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At SU‐møderne afholdes her, er på dette tidspunkt derfor en relativ ny ting for medlemmerne af SU, og rummets udtryk er også væsentligt anderledes end Asylafdelingens andre mødelokaler både i kraft af indretningen og rummets størrelse.  
Jeg ankom til mødet som en af de første i et forsøg på at kunne finde en siddeplads, hvor jeg både havde mulighed for at observere så godt som muligt, og samtidig ikke ville komme til at være særligt synlig under mødet. Jeg ville forsøge at få en så usynlig position på mødet, at jeg minimerede risikoen for at give deltagerne en følelses af tilstedeværelsen af en en observatør, som gjorde sig notater på alle udtalelser. Efter jeg havde fundet en passede plads, havde jeg et udmærket udgangspunkt til at følge de ankommende SU medlemmer.  
En af de først ankomne var asylchefen, der satte sig for enden af det lange mødebord midt i lokalet. Efterhånden som flere og flere medlemmer af SU ankom til mødelokalet, lagde jeg mærke til, at pladsen ved siden af asylchefen (der var kun én stol for bordenden, så der var altså tale om den første plads rundt om hjørnet fra asylchefen) forblev ubesat. Da et stykke over halvdelen af SU medlemmerne var ankommet, og pladsen stadig var ubesat, ankom en sekretær fra HR. Sekretæren, som var nyudnævnt til rollen som SU sekretær, deltog således i SU‐mødet som referent for første gang. Hun gik straks efter sin ankomst over til den ubesatte plads og spurgte personen til den anden side for den ubesatte plads, om hun ikke måtte have lov til at sætte sig på denne plads. Af årsager, der ikke var direkte observerbare for mig – personen nåede ikke at svare på hendes forespørgsel – vendte hun sig om og fandt et andet sted at sidde længere nede mod den modsatte ende af bordet. Et øjeblik efter ankom Asylafdelingens HR‐chef, som gik direkte mod pladsen og satte sig naturligt ved siden af asylchefen.  
Det blev først nu tydeligt for mig, hvad der har været tydeligt for alle andre end HR‐sekretæren og mig selv – at pladsen ved siden af asylchefen var reserveret til HR‐chefen. 
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Hvorfor jeg fremhæver denne lille hændelse og hvorfor den hang i mit baghoved i så lang tid efter selve SU mødet, er fordi den på så fremragende vis tydeliggør det, som er i fokus her i analysen – praksisformerne. Hverdagens banaliteter har en umådelig nyttig værdi i forhold til at forstå mulighederne og betingelserne for den menneskelige agens. Som Prieur netop formulerer det, er det sociologens opgave at kortlægge og udforske de ”nedtrådte stier” (2005), altså praksis. Det vil sige konkret handlen og mønstre i denne handlen, som bygger på uskrevne regler, selvfølgeligheder og prærefleksive handlingsrationaler, som kan karakteriseres som praksis, fordi de deles blandt alle agenter, i det pågældende fællesskab (praksisfællesskaber, felter). 
Derfor er hændelsen så interessant: den er et direkte udtryk for en eksisterende praksisform, som gør sig gældende i den sociale scene, som SU mødet her udgør. Selvom man på den ene side kan beklage, at jeg jo netop ikke havde muligheden for at observere hvad det præcis var, der udløste, at HR‐sekretæren fandt sig en anden plads, så er det på den anden side heller ikke sikkert, at der skal ledes efter en kausalitet i en situationistisk forstand. Pointen er netop her, at praksisformerne er udtryk for en handlingsmæssig struktur, og derfor behøver den egentlige kausalitet i HR‐sekretærens handlen ikke at være begrundet i noget sprogligt kommunikeret, noget udtalt. Hvad årsagen end var, så vidner de resterende SU medlemmers praksis om, at der i SU regi eksisterede en etableret orden, som var stiltiende indforstået og åbenlys for alle andre end jeg selv og HR‐sekretæren. En etableret handlingsmæssig orden, som (blandt andet) dikterede, at ikke alle pladser var tilgængelige for alle.  
Et kardinalpunkt i praksisanalysen er nemlig, at det, som på overfladen ligner banale, ubetydelige vaner etableret i kraft af kontingente begivenheder, rummer et væsentligt forklaringsmæssigt potentiale i forhold til den sociale handlen. Disse selvfølgeligheder er derimod indlejret i en axiomatisk handlingsorienterende logik, som ingenlunde involverer tilfældigheder, med er funderet i begreber som magt og dominans og til en vis grad ufrihed. 
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SU som ren politik Det er klart, at praksisformer er andet og mere end en handlingsmæssig disposition, som den der er nævnt ovenfor. Jeg vil derfor i det følgende forsøge at kortlægge de praksisformer, som gør sig gældende i Asylafdelingens SU i en mere bred forstand.  
En af de første ting, jeg observerede, efter det første møde var sat i gang var, hvor politiseret stemningen på overfladen syntes at være. Ikke i den forstand, at situationen virker særligt konfliktpræget, eller at fronterne mellem A og B siden var trukket op. Det var mere den grad af ting, som syntes at forblive usagte, og som i højere grad kom til udtryk gennem lange pauser eller i form af ansigtsudtryk. Ligeledes var det den form, som tingene blev udtrykt på, som også vidnede om, at der lå meget andet bag udsagnene, og at det sagte skulle udtrykkes på en helt bestemt måde. 
Efter punkt ét på dagsordenen – godkendelse af referatet – på det første af møderne, bekendtgjorde organisationens sikkerhedsleder forsamlingen om udmeldelsen af et B‐side medlem. Det blev gjort ved, at sikkerhedslederen læste et brev op til SU fra vedkommende. Sikkerhedslederen, der til dagligt fungerer som den arbejdsmiljøansvarlige, var derfor den naturlige til at læse brevet op. Brevet udløste tilsyneladende en vis dramatik blandt medlemmerne, og der var øjensynligt ikke ubetinget forståelse for vedkommendes beslutning om at melde sig ud af SU – det viste en del hovedrysten blandt medlemmerne. Den uenighed, der var over for udmeldelsen, kom dog aldrig op på et niveau, hvor der blev givet et sprogligt udtryk for dette. Det forblev usagt. 
Det at noget kunne siges og noget andet ikke kunne, blev yderligere ekspliciteret i mit interview med B‐side repræsentanten. I det følgende snakker vi om de praktiske indflydelsesmuligheder på SU: 
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SU næstformand: (…) Jeg kan give dig et emne, som kommer gang på gang, og som er en ting der kommer udefra [fra andre afdelinger]. Det drejer sig om den her diskussion omkring virksomhedsplaner – [medarbejdernes] indflydelse på virksomhedsplanerne. [Medarbejderne siger:] Vi har ikke været med til at bestemme, hvordan det her center skal drives, og så bliver den så sendt videre til SU, og der er en helt klar holdning … og det står i referatet … det eneste, der kommer til at stå i referatet er, at selvfølgelig skal medarbejderne inddrages. Og det kommer, fordi jeg eller en anden spørger [ledelsen] på SU‐mødet, hvordan er det nu med det her med at inddrage medarbejderne? Hvorefter Asylchefen så udtaler, at selvfølgelig skal de [medarbejderne] inddrages. Og det er jo indflydelse.  
Interviewer: Ja.  
SU næstformand: Når man på den måde ved dialog får ændret på tingene … og det er klat, at derfor bringer man nogle gange nogle ting op, som man egentligt godt kender svaret på, men det er jo altså for at sige til de folk derude [medarbejderne] prøv at hør her, det er altså sådan, at tingene er skruet sammen … Men man får også diskuteret nogle ting hvor man nogle gange lader være med at bringe visse ting op, fordi man ved, hvis det bliver defineret, så ødelægger man en hel masse ting for nogen nogle steder.  
Interviewer: Hvad kunne det være? 
SU næstformand: Jamen, fordi centrene er forskellige, hvordan de holder åbent, eller hvad beboerne [asylansøgere] skal have mulighed for osv. Det er stadig politik ikke? Samarbejdspolitik – ren politik – det er udvalgsarbejde også. Hvis jeg nu skulle tale om et eksempel, så denne her Code of Conduct. Hvis nu vi alle fik at vide, at vi skulle gå 
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med røde veste. Det ville jeg personlig mene ville være en rigtig dårlig idé ... Der ville være en masse mennesker … 
Interviewer: Så selvom, man har på fornemmelsen hvad holdningen ville være … 
SU næstformand: Så ville det måske være meget godt med en varm jakke. Så holder man så nok nallerne væk fra at foreslå, at det skulle være sådan. 
Interviewer: Hvordan kan det være, at der ikke er en anden fra B‐siden fra en afdeling, som tager sådan et spørgsmål op? Er der en eller anden fælles forståelse for sådan noget? 
SU næstformand: Jamen, det er jo en diskussion vi har til formødet. 
 
SU kan med næstformandens egne ord opfattes som ”politisk”, som i denne sammenhæng tilsyneladende betyder noget hen ad, at der findes en fin linie mellem, hvad man siger (og kan sige), og hvad man ikke siger (eller ikke kan sige). Med andre ord, at man har muligheden for at påvirke andre i kraft af sine egne handlinger, og at der er konsekvenser, af det man siger. Dette ligner til forveksling den grundlæggende forståelse af medarbejderindflydelse, som analysedel viste at ligge til grund for medarbejderindflydelsen.  
Det, som hans udtalelser her også viser, er, at der ligger en klar foregribelse af, hvad ledelsen måtte mene om en konkret sag og mindst lige så interessant – at der er tale om en fælles forståelse blandt B siden i denne foregribelse.  
Som der blev redegjort for i specialets teoretiske ramme, kan man tale om en organisatorisk specifik habitus, som indfanger et særligt sæt af handlingsorienterende dispositioner, som igen knytter sig an til organisationens struktur (jf. afsnittet Habitusbegrebets organisationsteoretiske implikationer). 
Adgang til  indflydelse 
‐ én organisatorisk praksisanalyse af samarbejdsudvalget i Dansk Røde Kors asylafdeling 
82 
Som det også blev pointeret her, er der med habitusbegrebet tale om netop et sæt af samstemte dispositioner, som er konstitueret af at agenterne, som bærer denne habitus, til en vis grad er blevet udsat for den samme socialisering. Således kan habitus ikke anskues som en individuel størrelse, ej heller en udelukkende kollektiv størrelse. For pointen er netop at de fælles dispositioner 
orienterer subjektets handling – ikke determinerer. Så hvis dette forholdes til den organisatoriske praksis, er det klart, at der er en sammenhæng mellem den organisatoriske habitus, og hvordan en agent vælger at handle – hvilke handlingsstrategier, der anlægges – og hvad praksis er i organisationen. Man kan sige, at agenternes strategier (delvist betinget af den organisatoriske habitus) konstituerer praksis. 
Sagt på en anden måde synes eksemplet ovenfor således at vidne om, at:  
1) B siden kan anlægge bevidste praktiske strategier i forhold til, hvordan der kan handles i SU; 2) at de strategier, som B siden anlægger, til en vis grænse er afstemt i forhold til, hvad ledelsen måtte mene om en sags konkrete indhold, og at der i B sidens strategiske anlæggelse eksisterer nogle rammer som begrænser hvordan strategierne kan tage form (feltets struktur);  3) at disse strategier ikke er udtryk for individuelle dispositioner, som er tilpasset rammerne for hvordan strategierne kan anlægges, men snarere udtryk for tilstedeværelsen af en B‐side specifik habitus, en habitus som synes, at blive afstemt på SU formøderne.  
Det er klart, at der ud fra ovenstående uddrag ikke kan siges noget om selve rammerne for de strategier, som der ifølge næstformanden kan anlægges, hvilket betyder, at der heller ikke kan siges noget konkret om den organisatoriske habitus struktur. Dette vil blive forfulgt i et senere afsnit.  
Analysedel 2 
Ledelse og praksis – ledelsespraksis? 
83 
En demokratisk ledelsesform Den praksis, som jeg observerede på SU møderne, synes i høj grad at relatere sig til, hvordan ledelsen agerede. Det blev tydeligt særligt i kraft af hvor stor en del af tiden på SU‐mødet, som tilfaldt asylchefen alene. I de to møder jeg deltog i, tilfaldt tæt på halvdelen af den samlede mødetid til det punkt på dagsordnen, som hed ”meddelelser fra A‐siden”. 
 
 
Figur 4­ Tidsforbrug på SU Figuren antyder at min observation om, at der blev brugt meget tid på information fra ledelsen, også var oplevelsen hos de medlemmer af SU der deltog i spørgeskemaundersøgelsen. På trods af at spørgsmålet som figuren baserer sig på, er udpræget normativt, vidner det dog samtidig om, at mere end 57% af svarene til dette spørgsmål fordeler sig mod den bekræftende del af skalaen, henholdsvis ”i høj grad” og ”i nogen grad”.  Isoleret set er der ikke noget unaturligt i, at der bruges meget tid på ledelsesinformation. Samarbejdsaftalen (2008) viser netop at det, der kan drøftes, eksklusivt er et område som tilfalder ledelsesretten. Ikke desto mindre fandt jeg det relevant at spørge nærmere ind til det i interviewene, for at kunne opnå en bedre forståelse af den ledelsesspecifikke praksis – altså ledelsesformen.  
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I det følgende kommer henholdsvis A‐side og B‐side medlemmerne ind på deres oplevelse af ledelsesformen i Asylafdelingen. 
 
Interviewer: (…) hvordan vil du beskrive kulturen her i asylafdelingen? 
SU næstformand: Den er ekstremt demokratisk som grundlag, og så er den anderledes end de fleste andre organisationer, jeg kender, fordi den også er en beredskabsorganisation, og så i det øjeblik at tingene de ligesom kører … nu skal der ske det og det. Vi skal åbne et nyt center, eller der skal udtales om et eller andet i forbindelse med en politisk ting, der sker, så har den sådan en klar ... Den er ikke hierarkisk, fordi der er ikke så mange lag i den, og så består den af nogle medarbejdere inkl. Jørgen Chemnitz [Asylchefen] … Jeg har skrevet om det en gang: som sådan en tegnestift, som ligger på hovedet – med sådan en spids … det er ikke en pyramide, det er kun nogle gange, den optræder i den form. Men det er selvfølgelig også et spørgsmål om, hvor man befinder sig i organisationen … Der findes jo mellemledere i afdelinger på et eller andet center, hvor det vil opfattes anderledes for de medarbejdere, der er dér … den besked, der er … fra topledelsen, det er at alle skal være med at til at lave virksomhedsplanerne, det skal være et fedt produkt, og siger det måske tydeligst … virksomhedsplanerne, de beskriver, hvad skal vi i denne her organisation i praksis …  
Interviewer: Nu tænker jeg … vil du knytte et par ord til ledelsesstilen – værdibaseret ledelse? Er der noget andet at tilføje? 
SU næstformand: Nej, ikke andet end … at det er vigtigt at der er SU‐næstformand … en almindelig daglig ledelse som kan være værdibaseret som sådan, og så en anden hvor der er 
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udefrakommende faktorer, som gør at man ikke kan gøre det som man gerne vil. Det er så ledelsesmæssigt, der er vi nødt til at have begge aspekter med …  
 
Og hos sekretariatslederen, beskrives det således: 
 
Interviewer: Og hvad så med ledelsesstilen i organisationen, hvordan opfatter du den? 
Sekretariatsleder: Jeg vil kalde den demokratisk. Det er sådan, at jeg kan næsten ikke komme i tanke om tidspunkter – i hvert fald hvis man tæller fra Jørgens – hvor han har sagt ”Sådan vil jeg have det, og sådan skal det være”. Det er ikke fordi han ikke har en mening om tingene, men man vil altid prøve [at påvirke Asylchefen], og det tror jeg spreder sig ned igennem lagene i organisationen, at prøve lave sådan nogle debatprocesser så gør, at man bliver enig om tingene.  
Interviewer: Så man bliver enige om tingene? 
Sekretariatsleder: Ja, og man har indflydelse.  
 
Der er et påfaldende sammenfald mellem de to måder, som ledelsesformen beskrives på her. Både som demokratisk og værdiorienteret.  
En ledelsesmæssig bias Det må i denne forbindelse bemærkes, at det sammenfald, der kan ses mellem både A‐sidens og B‐sidens beskrivelser af ledelsesformen, i et vist omfang kan forklares med de positioner, som lige netop disse to personer optager i 
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organisationens felt. Det er naturligvis forståeligt, at sekretariatslederen har en velreflekteret forståelse af den ledelsesform, der praktiseres, givet den relativt indflydelsesrige position (høj kapitalbeholdning), hun besidder i dette felt. I forhold til SU‐næstformanden, som jo grundlæggende repræsenterer B‐siden, kan man sige, at hans position i feltet er tættere knyttet til A‐siden end et menigt B‐side medlem typisk vil være – både i kraft af funktionen som SU’s næstformand, og i øvrigt af et tæt dagligt samarbejde med selvsamme sekretariatsleder qua rollen som fællestillidsrepræsentant (jf. Kort om 
Asylafdelingen og samarbejdsudvalget). Man kan derfor formode, at denne relation betyder at SU næstformanden er mere inde i den måde og de tanker, som omhandler ledelsens måde at forstå og tale om ledelse på. 
Praksis og ledelsesdiskursen Man bør i øvrigt skelne mellem, hvad der er ledelsesdiskursen eller den dominerende ledelsesteknologi på den ene side, og hvad der er den reelle praksis på den anden. Begrebet værdiledelse udtrykker i særlig høj grad denne sondring. For ét er, hvad der (højst sandsynligt i fællesskab mellem ledelse og medarbejdere) artikuleres som de værdier, der skal kendetegne måden, der ledes og handles på indenfor organisationen – det vil altså sige værdier af instrumentel karakter – noget andet er, hvad der rent faktisk er de dominerende handlingsorienterende værdier for det fællesskab, som er i organisationen – det vil altså sige værdier af intrinsisk karakter.  
Ikke desto mindre kan man tale om et samspil mellem de to sider af denne sondring. Det er klart, at de værdier, som artikuleres i et værdigrundlag (instrumentelle), også har en betydning for værdierne på det fundamentale plan (intrinsiske) og på den måde også en betydning for den konkrete praksis. Pointen er blot, at påvirkningen ikke er fuldstændig, og værdier udtrykt i forbindelse med for eksempel værdiledelse er som sådan kun delvise repræsentationer af den objektive praksis.  
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Derfor er der under alle omstændigheder en relation mellem på den ene side måden, som ledelsesformen beskrives på af både sekretariatslederen og SU‐næstformanden, og på den anden side den praksisform, som er mest karakteristisk for SU. Det er således nødvendigt at kunne tage bestik af både ledelsesformen og den underliggende praksisform, som kan siges at være defineret ved de allermest underliggende og fundamentale regler og værdier.  
Den dominerende praksisform Med praksisteoriens termer er der her tale om organisationens doxa – det vil sige den værdimæssige struktur, som ligger til grund for de allermest taget­for­
givne regler og antagelser i organisationen, værdier som der ikke almindeligvis sættes spørgsmålstegn ved, og som således konstituerer de spilleregler, som er gældende i organisationens felt.  
Doxa befordrer også en forståelse af, at der eksisterer en hierarkisering praksisformerne imellem. I den forstand kan doxa betragtes som den etablerede orden, fordi den er et produkt af tidligere tovtrækkerier i feltet om definitionen på feltets underliggende klassifikationskategorier, tovtrækkerier hvis positive udfald er tilfaldet de positioner, som i et givent øjeblik har været de dominerende, og som sådan – qua agenternes enstemmige anerkendelse af dem – er udtryk for en værdiorientering, der repræsenterer de dominerendes klassifikationer. Det betyder således i mere dagligdags tale, at selvom der kan tales om, at flere forskellige praksisformer mødes i Asylafdelingens SU, så er der ifølge praksisteorien stadig tale om én etableret praksis, som er udtryk for de dominerende positioners værdiorientering. 
I Asylafdelingens SU må man alt andet lige se den samstemmighed, der er mellem næstformandens og sekretariatslederens beskrivelser af ledelsesformen som et udtryk for den dominerende praksis. Derfor må man også sige, at den demokratiske ledelsesform også har en afgørende betydning for, hvad praksis er på SU‐mødet i Asylafdelingen.  
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Hvis man ser tilbage på den første del af citatet fra starten af analysedel 2, viser den netop pointen, som ligger heri: at anerkendelsen af værdierne (som netop er fastsat af de dominerende positioner i feltet) og det som er på spil er de grundlæggende forudsætninger for at kunne gøre sig nogen forhåbninger om at udøve sin indflydelse.  
Set i forhold til empirien implikerer dette, at den konkrete anerkendelsen af doxa i SU kan ses i forhold til to yderpunkter: I det ene yderpunkt er det ledelsen (i skikkelse af sekretariatslederen), som har anerkendt en medarbejderdikteret praksisform, som er kendetegnet ved demokrati og inddragelse. Og i det andet er forklaringen, at det er medarbejderne (i skikkelse af næstformanden), som har anerkendt en ledelsesbetinget praksisform, som bliver italesat som en demokratisk ledelsesform. Naturligvis må sandheden findes et sted mellem disse to yderligheder, men præcis hvor dette punkt ligger, vil blive forfulgt senere. 
Symbolsk ledelse Det er nu klart, at ledelsesformen som praksisform – hvad end den betyder for praksis – ikke er en faktor der kan negligeres. Derfor vil jeg forsøge at komme en forståelse af den nærmere. 
På mange måder synes interviewpersonernes beskrivelser af ledelsesformen at stemme overens med, hvad jeg observerede på møderne. På det første SU‐møde jeg deltog i (bilag 1), fik jeg en klar fornemmelse af dette. Da et B‐side medlem havde meldt sig ud af SU, på grund af et oplevet manglende engagement fra kolleger betød dette, at det arbejdsmiljøarbejde, som skulle have gået forud for dette møde, ikke havde kunnet finde sted, fordi denne person udgjorde en tredjedel af organisationens arbejdsmiljøudvalg. Dette udgjorde en udtalt bekymring fra Asylchefen, som understregede, at dette var noget, der ville blive holdt øje med. Videre udtrykte Asylchefen ligeledes en bekymring over, at B‐
Analysedel 2 
Ledelse og praksis – ledelsespraksis? 
89 
siden på samme møde ikke havde noget som helst til punkt 3, som hedder ”Meddelelser fra B‐siden”. 
Sekretariatslederen beskriver her selv ledelsesformen: 
 
Interviewer: Er der nogle af de her meget moderne – måske også lidt floskelagtige – ledelsesprincipper, som i benytter jer af? Jeg så du havde nogle bøger liggende om anerkendende ledelse, og Jørgen har snakket om situationsbestemt ledelse. Er det noget, som er udtalt forankret i ledelsespraksis. 
Sekretariatsleder: Så tror jeg næsten .. et miks af de to ting. Anerkendende og situationsbestemt. Det tror jeg, ligger tættest op af. Men det er jo ikke sådan – jeg tror det ligger i vores strategi at det er anerkendende ledelse … sådan som jeg husker det – i et af de første afsnit omkring strategi. 
Interviewer: Det kan vi jo meget hurtigt tjekke.  
Sekretariatsleder: Der tror jeg faktisk, vi siger, at det er det vi gør. Og vil jeg egentligt også mene, at det er det vi skal gøre, og jeg tror også i vidt omfang at det sådan det bliver opfattet – eller det håber jeg, at det er sådan det bliver opfattet. 
 
Samtidig med at uddraget her understreger pointen fra tidligere om at sondre mellem, hvad der er ønsket praksis, og hvad der er den egentlige praksis, så viser uddraget ligeledes, at der også synes at være et oprigtigt ønske om at gøre det, man siger. Da man samtidig kan sige, at de ledelsesbegreber (teknologier), som bliver omtalt – i hvert fald på overfladen – er begreber, som stræber mod at inddrage og bemægtige medarbejderen, understøtter dette da også anskuelsen af 
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den demokratiske ledelsespraksis, der finder sted, som et helhjertet forsøg på medarbejderinddragelse. 
Praksisteorien kan i denne sammenhæng kaste et forklarende lys over hvilken betydning ledelsesformen har i forhold til praksisformerne i organisationen (se fx Boysen, 2008).  
I kapitlet den teoretiske ramme blev det netop redegjort, hvordan der i organisationens felt kan tales om en juridisk formel og objektiv hierarkisk struktur, som eksisterer sideløbende med de socialt konstituerede strukturer, og som alene i kraft af sin juridisk instituerede (og dermed anerkendte) opbygning, allokerer en mængde organisatorisk kapital, som korrelerer med den position i organisationen som den pågældende agent optager. Denne organisatoriske kapital, som trækker på den organisatoriske intentionalitet, der er konstitueret af organisationens overordnede dispositioner – giver indehaverne af denne kapitalform en betragtelig indflydelse i organisationens felt, fordi den i almindelighed skal anerkendes (jf. ansættelseskontrakten, ledelsesretten etc.) af organisationens medarbejdere og dermed er omsættelig til symbolsk kapital.  
Ledelse kan med andre ord forstås som symbolsk kapital, og de positioner i organisationens felt, som besidder den største kapitalmæssige (symbolsk) volumen, kan dermed i en teoretisk forstand forstås som ledelsen. En sådan praksisteoretisk definition på ledelse betyder endvidere, at den ledelsesmæssige position ikke eksklusivt er givet i kraft af pågældendes placering i det organisatoriske hierarki.  
I interview 2 så vi netop hvordan SU næstformanden beskrev Asylafdelingens organisatoriske hierarkisering:  
 
Interviewer: I forbindelse med det, hvordan vil du beskrive kulturen her i asylafdelingen? 
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SU næstformand: Den er ekstremt demokratisk som grundlag, og så er den anderledes end de fleste andre organisationer, jeg kender, fordi den også er en beredskabsorganisation, og så i det øjeblik at tingene de ligesom kører … nu skal der ske det og det. Vi skal åbne et nyt center eller der skal udtales om et eller andet i forbindelse med en politisk ting der sker, så har den sådan en klar ... Den er ikke hierarkisk, fordi der er ikke så mange lag i den, og så består den af nogle medarbejdere, inkl. Jørgen Chemnitz [Asylchefen] … sådan en tegnestift som ligger på hovedet – med sådan en spids … det er ikke en pyramide, det er kun nogle gange den optræder i den form. Men det er også et spørgsmål om hvor man befinder sig. Der findes medarbejdere, hvor det vil føles anderledes … den besked der er … fra topledelsen, det er at alle skal være med at til at lave virksomhedsplanerne, det skal være et fedt produkt, og så siger det måske noget … virksomhedsplanerne de beskriver, hvad skal vi i denne her organisation i praksis … 
Interviewer: Nu tænker jeg … vil du knytte et par ord til ledelsesstilen – værdibaseret ledelse? Er der noget andet at tilføje? 
SU næstformand: Nej, ikke andet end … at det er vigtigt at der er SU næstformand … en almindelig daglig ledelse som kan være værdibaseret som sådan, og så en anden hvor der er udefrakommende faktorer, som gør at man ikke kan gøre det som man gerne vil. Det er så ledelsesmæssigt, der er vi nødt til at have begge aspekter med …  
 
Den model som SU næstformanden her beskriver som en omvendt tegnestift, synes at stemme overens med, hvad der i mainstream organisationsteori betegnes horisontal decentralisering (se fx Bakka & Fivelsdal, 1998; Mintzberg, et al., 2009).  
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Samtidig med, at man på den ene side bør være opmærksom på den selvlegitimerende (/selvdisciplinerende) konnotation, denne beskrivelse har – og som vil blive uddybet senere – så understreger den på den anden side også pointen fra ovenfor – at ledelse som symbolsk kapital ikke kun er givet i kraft af stillingsbetegnelser, men i højere grad af den samlede mængde symbolsk kapital, den pågældende agent har akkumuleret. Der kan således også være andre kapitalformer (fx kulturel‐/videnskapital, managementkapital, bureaukratisk kapital etc.), som ultimativt anerkendes som symbolsk kapital, og dermed betyder indflydelse i organisationen.  
Derfor understøtter betragtningen af en organisation med en høj grad af horisontal decentralisering også en tanke om, at der ikke (i princippet) er langt fra bund til top i organisationen – så længe den pågældende person besidder en eller flere kapitalformer som i øjeblikket anerkendes og dermed kan betragtes som symbolsk kapital.  
Ledelse som symbolsk kapital – en teoretisk ekskurs Ledelse forstået gennem symbolsk kapital knytter sig også an til et andet og meget centralt praksisteoretisk begreb nemlig symbolsk magt eller symbolsk vold, som Bourdieu også betegner det (Prieur, 2006, p. 51). Med dette begreb bryder Bourdieu med den gængse forståelse af magt som en forceret og direkte kausal påvirkning. I stedet gør han sig til talsmand for en langt mere subtil og usynlig udøvelse af magt, som må anses for at være et væsentligt værktøj i en organisationsanalytisk sammenhæng. 
Den symbolske magt er kort sagt den magt, der udøves af de symbolske kapitalholdere over de perceptionskategorier og værditilskrivninger, som konstituerer den enkelte agents habitus (jf. afsnittet Symbolsk ledelse). Sagt på en anden måde har de, som bestrider de mest indflydelsesrige positioner i feltet i kraft af deres kapital, muligheden for at definere, hvad der er den rigtige eller korrekte verdensanskuelse – med andre ord at påvirke agenternes habitus. Her 
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må vi huske på, at det som i organisationen kan betragtes som en kapital netop er gestaltet i kraft af en anerkendelsesrelation, hvilket betyder at kapitalen skal være anerkendt af agenterne i organisationens for at være symbolsk. Af dette følger således også, at den symbolske magt er en legitim magtudøvelse, fordi den bliver anerkendt af agenterne, som den rigtige måde for eksempel at fortolke et cirkulære på, hvordan man udfører trivselsmålinger, eller for den sags skyld hvem der er berettiget til årets lønbonus.  
Strukturel homologi Denne del af habitusteorien bygger på en slags strukturel dobbelthed, en 
homologi mellem de objektive strukturer og de mentale subjektive og præbevidste strukturer. Argumentet hviler her på et cirkulært årsagsforhold, idet agenter på den ene side konstituerer de objektive strukturer ved at handle udfra de kropslige dispositioner, som er indlejret i deres habitus, og på den anden side er de selvsamme dispositioner produkter af disse objektive strukturer. Sagt mere jordnært skaber de objektive strukturer gennem socialiseringen de subjektive strukturer, som vi bruger til give verden omkring os meningen, men samtidig eksisterer de objektive strukturer kun i kraft, af at de subjektive strukturer konstruerer et verdensbillede, der bekræfter deres eksistens. Agenter har altså en tendens til at reproducere de forhold, som deres habitus i grunden er et produkt af.  
Miskendelse af de objektive magtstrukturer Det forholder sig dog således, at den symbolske magt bygger på 
miskendelsesforhold. Miskendelse i den forstand, at den omtalte strukturelle homologi ikke i almindelighed anerkendes for det, den i virkeligheden er. For som nævnt er det kun dem, der har adgang til den symbolske kapital, som råder over definitionerne på opfattelseskategorierne – hvad der opfattes som ret og vrang etc. Man kan derfor tale om dominerende og dominerede, idet det kun er den ene del af disse, som har mulighed for at udlægge verden efter deres opfattelse. Her kommer miskendelsesbegrebet til sin fulde kraft, for på grund af den strukturelle homologi vil overførslen af de dominerendes måde at opfatte 
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verden på (perceptionskategorierne) til de dominerede, ikke blive opfattet som en overførsel, men i stedet som et udtryk for ens egen verdensopfattelse. De dominerede kommer til at vurdere sig selv med de dominerendes blik. 
Forholdt til det analytiske fokus – som jo er praksisformerne – så kan vi nu forstå, at den habitus, som virker orienterende for de handlingsstrategier, der kan anlægges, og som derigennem konstituerer praksis, netop er et produkt af symbolsk magt. Det almindelige og vulgære, det vanebaserede og prærefleksive (comme il faut) i organisationen – det vil sige doxa – synes på en naturlig måde at være et udtryk for ens egne personlige værdier, men er i virkeligheden de symbolske magthaveres repræsentation af, hvordan man bør og skal handle. 
I en kommentar hertil kan det knyttes, at på trods af den noget misantropiske klang, som begreberne konnoterer – dominerede, dominerende, vold og magt – så er det vigtige i denne sammenhæng at forstå at disse begreber ifølge Bourdieu er iboende fænomener i en relationelt konstitueret social verden, fordi verden således kun eksisterer qua forskelle (se afsnittet om Videnskabsteoretisk 
placering). Dermed skal begreberne ikke forstås udelukkende i forhold til det normative indhold, de konnoterer, men derimod også som ordenskabende sociale fænomener. Som Bourdieu siger om den symbolske magt, der bygger på kapitalforskelle: ” [It is] the principle underlying the regularities of the social 
world. It is what makes the games of society – not least the economic game – 
something other than simple games of chance offering at every moment the 
possibility of a miracle.”  (Bourdieu, 1986, p. 48) 
Doxa i SU For nu at vende tilbage til det empiriske udgangspunkt så giver det tidligere nævnte eksempel med SU‐næstformanden en tydelig indikation af, hvad doxa er i den organisatoriske scene som SU udgør, og der tegnes dermed også selve grundlaget eller forudsætningen for den konkrete praksis.  
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At SU næstformanden beskriver organisationsstrukturen som horisontalt decentraliseret, kunne antyde en opfattelse fra hans side om, at der ikke er langt fra top til bund i organisationen og dermed, at der er gode muligheder for indflydelse fra medarbejderne. På den anden side forklarer han også, at organisationen i kraft af sin beredskabslignende funktion også til tider er hierarkisk. Der er altså både tale om en følelse af at have mulighed for indflydelse og til tider ikke at have. Væsentligt i denne forbindelse er det,at huske på, at det fra et praksisteoretisk perspektiv ikke er alle, der har lige adgang til kapitalformerne i organisationen både fordi den juridisk formelle organisationsstruktur a priori tildeler bestemte positioner mere organisatorisk kapital end andre, og også fordi de organisatoriske agenters habitus i kraft af uddannelse og socialisering rummer vidt forskellige dispositioner og dermed også forudsætninger for at kunne tilegne sig relevante kapitalformer.  
Således kan man udfra en praksisteoretisk optik sige, at idéen om den horisontale decentralisering (det flade hierarki) er en repræsentation af den organisatoriske virkelighed, som i højere grad har sit udgangspunkt i ledelsens verdensanskuelse. Hvis det er sådan, det forholder sig, følger det ligeledes, at der her er tale om en doxisk forståelse af organisationen; en repræsentant for medarbejdersiden beskriver medarbejderindflydelsen i organisationen på en måde, der har udgangspunkt i ledelsens forståelse af organisationens (at vurdere sig selv med ledelsens blik). 
Her må det dog understreges, at denne betragtning kun har et teoretisk belæg, idet den korte afstand fra top til bund reelt godt kan være en fakticitet i stedet for en illusion, som teorien her synes at antyde. Derfor vil dette bliver yderligere forfulgt i analysedel 3, og til dels 4. 
Afslutningsvis kan det siges til forholdet mellem praksis og ledelse, at Asylchefens bekymring over B‐sidens manglende input til SU og ufuldstændige arbejdsmiljøudvalg udtrykker, at praksis på SU i høj grad tager sit udgangspunkt i ledelsen. At kunne optage en sådan opdragende position skal på ingen måde 
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anses som unaturlig, men den vidner alt andet lige også om at ledelse indtager en ubestridt position som den symbolske magthaver på SU – ledelsen kan definere hvad der konstituerer en bekymring. 
Afrunding I lyset af analysedel 1 er der nu blevet tydeliggjort en række implikationer som samlet set bidrager til en dybere forståelse af medarbejderindflydelsen og rammerne herfor.  
Analysedel 1 har først og fremmest vist praksisformens tydelighed. Asylafdelingens SU er en organisatorisk scene, som rummer sin egen praksis – uskrevne regler, selvfølgeligheder, prærefleksive rationaler etc. – som knytter sig an til den konkrete handling i SU og dermed skaber et vist mønster eller systematik i den måde, der kan handles på i SU (comme il faut). Afsnittet om den ubesatte stol viste netop dette.  
Samtidig viste analysen også, at der med den SU specifikke praksis kan tales om en anden forståelse af forholdet mellem voluntarisme og determinisme. Praksis – som er udtryk for en systemisk forbindelse mellem feltspecifikke værdiorienteringer og handlingsrationaler på den ene side og den konkrete handlen på den anden – fordrer som sådan også en forståelse af, at handlen i SU er struktureret. De tre punkter i SU som ren politik viste i den forbindelse, at SU medlemmerne (B‐siden) kan anlægge bevidste strategier i forhold til, hvilke interesser de ønsker at forfølge, men ligeledes at praksis skaber nogle rammer, som strategierne kan tage form indenfor. Dermed er der altså ikke tale om en eksklusivitet af hverken strukturalisme eller rationalisme.  
Desuden viste analysedel 1, at Asylafdelingens SU praksis var tæt forbundet til ledelsespraksissen. Noget tydede på at ledelsespraksissen kan betragtes som feltets doxa, fordi medarbejderrepræsentanten forståelse af organisationskulturen (et udtryk for praksis) syntes at være konstrueret udfra 
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den specifikke ledelsespraksis. Dermed antydes det ligeledes, at der er etableret en symbolsk orden (gennem udøvelsen af symbolsk vold), som af flere årsager må betragtes som naturlig – grundet organisationens hierarki, fordelingen af beslutningskompetencer etc. – men som i denne organisatoriske kontekst kan siges, at basere sig på ledelsesformens præmisser. 
De følgende analysedele vil nu beskæftige sig med empirisk at underbygge de implikationer som der har udgrænset i analysens første del. Analysedel 2 vil i den forbindelse se nærmere på, hvordan den symbolsk orden kan siges at have cementeret sig, og udfra hvilke præmisser dette er sket. 
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Analysedel 3 
Humoren og det usagte  
Analysedel 2 har synliggjort, hvordan den symbolske orden tilsyneladende allerede er fastlagt i Asylafdelingens SU. I lyset heraf vil indeværende analyseafsnit beskæftige sig med den adfærd og de interesser, som kan siges, at udtrykke denne symbolsk etablerede orden og dermed underbygger forrige analysedels hovedpointe. 
Humor og sarkasme var et af de sociale fænomener, som fyldte meget på begge møder fra start til slut, og som ligeledes var noget, der i den grad satte et præg på mine observationsstudier. Som jeg også har pointeret tidligere, syntes stemningen på begge møde generelt at være god og lystig, ligesom omgangstonen generelt også syntes venlig og humorfyldt. Alligevel virkede det på mig som udenforstående, at den humor og sarkasme, som kom til udtryk på møderne, var funderet i andet og mere end den gode stemning. 
På det første SU‐møde jeg deltog i, havde jeg som sagt sat mig et sted i lokalet, hvor jeg havde en god udsigt, og da jeg var en af de først ankomne kunne jeg observere hele det forløb, hvor medlemmerne af SU ankom til mødet. Vanen tro havde både B‐siden og A‐siden haft deres respektive formøder lige inden selve SU‐mødet gik i gang. Denne gang havde B‐siden brugt ”bygning 5”‐mødelokalet – det samme som SU‐mødet skulle foregå i. B‐siden havde denne gang spist 
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spandauere og drukket kaffe og te. Af uvisse årsager var der ikke ryddet op efter B‐siden – der stod både efterladte spandauere og brugte kaffekopper tilbage. Dette bemærkede en afdelingsleder (A‐side), da denne ankom som en af de sidste, hvorpå han sarkastisk spurgte ud til hele forsamlingen: ”Skal vi så sidde 
her i B­sidens snask?!?”, hvilket udløste en del latter både fra A‐side og B‐siden (bilag 1).  
Et andet eksempel på denne sarkasme kom hen imod slutningen af selvsamme møde, hvor SU skulle godkende en tekst om arbejdstid i forbindelse med kurser og rejser, som var blevet udarbejdet til Asylafdelingens intranet til generel information til medarbejderne. En medarbejder (B‐side) udtalte her, at han som udgangspunkt finder teksten god, men opfordrede dog til, at man ændrer tekstens ordlyd et par steder, da visse passager i teksten godt kunne virke uklare og ikke så læsevenlige. Til det spurgte et A‐side medlem meget sarkastisk: ”Kan du da ikke læse det? Du er da lærer, er du ikke?!?” (bilag 1) 
Hvor man måske umiddelbart kan finde forståelse for den sarkastiske bemærkning i det forrige eksempel, er det dog anderledes svært i det sidste. SU handler jo netop om drøftelser og argumentationer i den forstand, som Samarbejdsaftalen advokerer (jf. analysedel 1): at SU her qua drøftelser og argumentation skal sikre medarbejdersiden indflydelse på et område, som vedrører den interne organisering af arbejdet. Her er det således konkret udtrykt i en godkendelse af en informationstekst, hvor en medarbejderrepræsentant netop påpeger et problem med forståelsen af teksten. Derfor synes denne kommentar i særlig grad at gå i mod idéen om medarbejderens mulighed for at påvirke en beslutningsproces, når et A‐side medlem på denne måde devaluerer B‐side medlemmets forsøg på indflydelse. Ikke desto mindre gælder det dog for begge eksempler, at de bygger på den symbolske magt som A‐sidens position i organisationens felt, og dermed i lige høj grad udtrykker den symbolske orden, som har etableret sig i SU. 
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Humor og sarkasme funderet i den symbolske vold Humor og sarkasme kan ofte implicit udtrykke den symbolske orden, der er tilstede, men de kan i ligeså høj grad være direkte udtryk for udøvelse af symbolsk vold. Fundamentalt set rummer al sproglig kommunikation herunder også humor og sarkasme muligheden for udøvelse af symbolsk vold, netop fordi kommunikation bygger på en relation mellem afsender og modtager (Bourdieu & Wacquant, 1996, p. 130). En relation, som altid vil være karakteriseret gennem et vist styrkeforhold mellem disse to. Et styrkeforhold, som kan være mere eller mindre asymmetrisk. Derfor er det også klart, at jo mere skævt fordelt magten er mellem kommunikationens parter, desto mere er muligheden for udøvelse af symbolsk vold tilstede.  
Dette gjaldt således også, da Asylchefen – i forbindelsen med udstationeringen af medarbejdere til etableringen af et nyt asylcenter – udtalte, at ledere desværre ikke kunne anmode om, hvem af deres egne ansatte, der skulle udstationeres. Hvilket høstede latter fra såvel A‐ som B‐side (bilag 1). Som sådan gælder det også her, at humor mellem A‐siden og B‐siden i SU, hvor det grundlæggende styrkeforhold i sagens natur er asymmetrisk, vil kunne karakteriseres som en manifestation af den symbolske orden, og på den måde indirekte eller direkte bidrage til konstituere og cementere denne orden. Derfor virker de humoristiske og sarkastiske indfald på mange måder som udøvelsen af symbolsk vold; humoren bygger på den dominerende praksisform i SU og er således accepteret, fordi den ligger indenfor rammerne af det tilladelige. Den virker på overfladen som banal og jovial, men er som sagt samtidig en manifestation af den symbolske orden og rummer derfor også muligheden for at blive oplevet som en underordning af modtageren og på den måde reelt at hæmme medarbejderindflydelsen. 
På trods af at være karakteriseret som magtmæssige manifestationer, bør det bemærkes, at ingen af de nævnte eksempler her (eller for den sags skyld nogle af de andre humor‐eksempler, som ikke fandt plads i analysen) behøver at være 
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bevidste udtryk for dominans fra A‐siden – Asylchefen synes ikke at have nogen direkte interesse i at synliggøre det eksisterende dominansforhold, når hele SU‐institutionen på forhånd placerer alle beslutningskompetencer hos ledelsen (jf. analysedel 1 og 2). På samme måde kan man sige, at det menige A‐side medlem, som satte tvivl ved læseevnerne hos et B‐side medlem, heller ikke kan siges at have en åbenlys interesse i at devaluere B‐side medlemmets forslag om, at ændre informationsteksten til noget mere læseligt (andre end måske rent personlige).  Det afgørende her er, at humor og sarkasme bygger på den symbolske orden og på den måde bliver muliggjort af praksis. Således skal denne humor og sarkasme altså forstås som ytringer, der er mulige for nogle positioner og ikke for andre. Med andre ord er pointen her at spørge, om det samme kunne være sagt af den modsatte part? Udfra mit empiriske grundlag har dette ikke været tilfældet en eneste gang.  
Fravær og engagement Når den sociale verden forstås som relationelt konstitueret (jf. afsnittet Videnskabsteoretisk placering), bliver de magtmæssige dimensioner af den menneskelige interagens tydelige. I den forbindelse er det ikke kun humoren og sarkasmen, der viser den skæve fordeling af symbolsk magt, som er tilstede i SU, men også relationer, der forbliver uudtalte, kan bidrage til at konstituere og cementere den symbolske orden. 
I forlængelse af dette observerede jeg på det andet SU møde jeg deltog i også et markant fravær fra ledelsessiden (bilag , s. 2). Dette møde led af et væsentligt mandefald over hele linien, idet kun 12 ud af de i alt 29 SU medlemmer var tilstede, men ud af disse var kun 4 personer A‐side repræsentanter, hvilket må siges at være en bemærkelsesværdig relativ underrepræsentation. Dette kommenterede Sekretariatslederen interviewet således: 
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Interviewer: Nu ved jeg ikke om det er noget med hold i … men jeg synes på begge de møder, jeg har deltaget i, at have observeret at der er flere deltagere tilstede på A‐sidens formøder end til selve SU‐møderne. Er det korrekt observeret? 
Sekretariatsleder: Ja, det er korrekt observeret.  
Interviewer: Hvad er årsagen til det? 
Sekretariatsleder: Jeg er bange for, at ikke alle oplever det som noget, der har den højeste prioritet for dem, hvis de skal vælge mellem det og noget arbejde, de skal lave … så er der en tendens til at man vælger arbejdsopgaven … I onsdags var det ekstremt. Men der er altid nogle, der forsvinder på turen over fra Jørgens [asylchefens] kontor over til kantinen.  
Interviewer: Tror du, det gælder også på B‐siden? 
Sekretariatsleder: Nej, jeg tror, det er meget anderledes på B‐siden, de har ligesom de der formøder som noget der virkelig bliver brugt til at diskutere i … og de har også udtrykt utilfredshed med det, som de selvfølgelig ikke kan opfatte som andet end et manglende arrangement. F.eks. hvis vi skal spise frokost sammen, og så er der altid nogen der ordner nogle telefonsamtaler, som ikke når frem til det, som burde være en fælles frokost – og det er jo ærgerligt. Og jeg siger det jo, hver gang vi går – husk det er vigtigt, at vi spiser sammen, men alle folk har jo travlt … 
 
Man kan sige, at A‐sidens fravær på selve SU‐mødet umiddelbart vidner om en manglende interesse fra A‐siden i at deltage – hvilket Sekretariatslederen også synes at være klar over. Dette kan, ligesom det tidligere er blevet påpeget i denne analysedel, være begrundet i, at der ikke synes at være noget åbenlyst 
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behov for at yde indflydelse eller at skabe sig indflydelse (kapitalkampe) i et system, som på forhånd har tildelt al væsentlig kapital til A‐siden.  
Retfærdigvis skal det også påpeges, at der i sagens natur også kan være begrundelser for A‐siden fravær, som har rod i den arbejdsmæssige belastning. Det vil sige, de forskellige ledere og afdelingsledere er nødsaget til at nedprioritere SU‐møderne til fordel for andre arbejdsopgaver. På den anden side fremgår det jo også, at der til A‐sidens formøde, som ligger umiddelbart før selve SU‐mødet, er et langt højere fremmøde, hvilket igen understøtter antagelsen om, at der på selve SU ikke foregår noget, der har relation til en mulighed, et behov eller et ønske om at gøre sin indflydelse gældende. 
I lyset af dette var det min fornemmelse forud for spørgeskemaundersøgelsen, at det tilsyneladende manglende engagement fra A‐siden, også her ville komme til at afspejle sig på samme måde. Men dette synes dog at blive modbevist, idet deltagelsen viste sig at være væsentligt højere hos A‐siden end hos B‐siden. Dette er overraskende, idet spørgeskemaundersøgelsen netop blev udmeldt som en undersøgelse af medarbejderindflydelsen, og at en spørgeskema i den forbindelse ville være en anonym og derfor fri lejlighed for at give udtryk for den oplevede medarbejderindflydelse hos B‐siden. Dette syntes at kunne forklares på flere måder. 
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Figur 5 – Samlet SU­medlemsdeltagelse fordelt på A­side, B­side og manglende besvarelser  
En forklaring kan være, at medarbejderrepræsentanterne ikke oplever muligheden for medarbejderindflydelse som værende i en problematiske tilstand i Asylafdelingen og derfor ikke finder behov for at bruge tid på undersøgelsen. Dette kan synes plausibelt udfra idéen om at den symbolske magt (som synes at være tilstede), par excellence handler om miskendelse af, hvor den reelle magt er placeret, det vil sige, at man oplever sig selv som bemægtiget, men samtidig vurderer sin egen bemægtigelse ud fra den dominerende praksisforms præmisser. 
En anden forklaring kan være, at det modsatte gør sig gældende. At B‐siden reelt oplever sine egne indflydelsesmuligheder som væsentligt indskrænkede og på den måde så afmægtige, at der ikke kan mobiliseres et engagement for at deltage i en undersøgelse af selvsamme. 
En tredje og mere grundlæggende forklaring kan være den uddannelsesmæssige socialisering, som ligger bag de enkelte SU‐medlemmers habitus, i A‐sidens tilfælde alt andet lige er højere end på den modsatte side. Derfor kan man også 
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formode at A‐siden er bedre udstyret og føler sig mindre fremmedgjorte overfor en internetbaseret spørgeskemaundersøgelse end B‐side muligvis ville gøre. 
Uden at udelukke muligheden for, at flere af de her nævnte forklaringer kan spille sammen sideløbende, synes den første forklaringsmulighed dog at fremstå som den mest plausible, fordi al empiri tyder på, at medarbejderrepræsentanterne har en oplevelse af at have indflydelse i SU. 
Et iboende paradoks Naturligvis skal det igen påpeges, at den sociale handlen foregår i en organisation, der i sin natur er hierarkisk struktureret. Derfor er fordelingen af magt også et naturligt, eksplicit og iboende logisk princip, som ligger til grund for al organisatorisk handlen. Det betyder således også, at både udtalte og uudtalte kommunikative handlinger naturligvis også afspejler den symbolske orden, som den bygger på, og derved ofte ville kunne forstås som manifestationer af symbolsk magt. Problematikken rejser sig dog i denne sammenhæng, når vi befinder os i en organisatorisk institution som Asylafdelingens SU, der på den ene side relaterer sig til organisationens generelle hierarkiske struktur, men på den anden side forsøger at fremstå som en organisatorisk scene, hvor medarbejderindflydelsen har mulighed for at komme til udtryk. Heri ligger et væsentligt paradoks, idet det kun kan formodes at være en hæmmende faktor for medarbejderindflydelsen, at blive udsat for manifestationer af sit egen underordnelsesforhold. Et paradoks, hvis eksistens kun kan realiseres gennem et miskendelsesforhold, der legitimerer det som noget andet end det, det reelt er.  
Afrunding  Analysedel 3 har nu vist, hvordan det ikke kun er det udtalte, der underbygger observationen om, at der har etableret sig en symbolsk orden mellem 
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medlemmerne af SU, og at denne orden har en afgørende betydning for SU’s praksis. 
Humor og sarkasme opleves vanligvis i jovialitetens lys som noget naturligt og måske endda som noget betydningsfuldt for stemningen på SU, men det er samtidigt blevet vist, at man ligeledes kan sige, at i et felt hvor positionerne er magtmæssigt skævt fordelt, synes en stor del af denne humor at bygge på og tage udgangspunkt i den etablerede symbolske orden, og den rummer dermed også en væsentlig fare for at blive oplevet som sådan.  
Dette betyder samtidigt ikke, at disse magtmæssige manifestationer nødvendigvis skal opfattes som bevidste forsøg fra A‐siden på at undertrykke medlemmer af B‐siden, men blot at et begreb som medarbejderindflydelse i lyset af sådanne manifestationer vidner om, at der eksisterer et paradoks i SU’s praksis mellem netop indflydelse på den ene side og de strukturelt bestemte beslutningskompetencer (distribution af kapital).  
Yderligere synes dette paradoks, kun at kunne legitimeres i det omfang at det miskendes som noget andet. Dette må dog begrænses til at være en teoretisk implikation, hvorfor næste analysedel vil forsøge at underbygge denne empirisk. 
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Analysedel 4  
En anden forståelse af indflydelse: 
med ledelsespraksis i kroppen  
Indeværende analysedel vil hovedsagligt adressere den paradoksale problematik, som analysedel 3 rejste: at Asylafdelingens SU på den ene side ikke tildeler medarbejdersiden nogle konkrete eller formelle muligheder for indflydelse på beslutningerne, men på den anden side – i medindflydelsens lys – fremstår som legitim i medarbejdersidens øjne. 
”man går ikke ind og kritiserer ledelsesretten” I interviewet med medarbejderrepræsentanten blev billedet af, hvilket spillerum indflydelsesmulighederne havde i SU om noget endnu mere utydeligt. Grundlæggende udtrykker det noget upræcise begreb drøftelser meget vel denne utydelighed. I det følgende uddrag forsøgte jeg at spørge ind til begrebet for at kunne danne mig et bedre forståelsesmæssigt grundlag. 
 
Interviewer: (…) Når jeg læser denne her beskrivelse af SU, så er det drøftelser af principielle ting – men hvad betyder drøftelser, for når 
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man tager noget videre til … de beslutningskompetencer, som er indlejret i SU, de er i bedste fald delegeret til – i hvert fald i eksplicit forstand, delegeret til topledelsen i organisationen, og alt herudover kalder man så drøftelser. Så jeg tænker – hvad sker der praktisk, når noget bliver sendt fra lokaludvalg til SU? Jeg ved ikke, om du kan huske noget konkret? 
SU næstformand: Nej, det kan jeg ikke … men grundlæggende så står der i samarbejdsaftalen omkring beslutninger, ikk’, man går ikke ind og kritiserer ledelsesretten. Det er noget, der ligger ved siden af. Den anfægter man ikke. Det, man beskriver i samarbejdsaftalen, det er hvad ledelsen har pligt til at drøfte og informere om – før de handler. Skåret ind til benet så drøfter vi i nogle udvalg, men i princippet – hvis man bare følger samarbejdsaftalen – f.eks. som de gør mange steder inden for statens ministerier  – så informerer ledelsen om, hvad de har tænkt sig at gøre. Og så har man mulighed for på medarbejdersiden at spørge ind til det og få til referatet, hvad man mener om det, der foregår. Og hvis man så ikke er enig i det, altså hvis man ikke kan komme igennem, så kan man sende det videre til Centralrådet og få en decideret afgørelse på – om man kan det, eller kan man ikke … det har jeg aldrig været ude for … jeg kan faktisk ikke engang huske … Jo! Jeg kan give dig et emne, som kommer gang på gang, og som er en ting, der kommer udefra. Det drejer sig om den her diskussion omkring virksomhedsplaner – [medarbejdernes] indflydelse på virksomhedsplanerne (…) 
 
Som det blev vist i analysedel 1, synes det grundlæggende princip for medarbejderindflydelsen i SU qua begrebet drøftelser at være funderet i troen på ’det gode argument’. Dette har en nogle problematiske implikationer i forhold til den måde, som det nu kan ses, at SU praktisk fungerer på i Asylafdelingen.  
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For det første kan man sige, at begrebet drøftelser i denne sammenhæng synes at bygge på en selvmodsigelse, idet det allerede er blevet vist, hvordan det, der kan foregå i SU, begrænser sig til det område, der falder inden for ledelsesretten og dermed ultimativt placerer alle beslutninger hos den en side af forsamlingen. Ovenstående uddrag synes også at vidne om, at dette er fuldt forstået hos næstformanden af SU.  
I et omvendt perspektiv kan man her minde om den ’gamle’ beskrivelse af SU, som den bliver fremstillet i publikationen fra Samarbejdssekretariatet (2008), hvor SU bliver beskrevet som et forum, hvor forhandlinger mellem medarbejdere og ledelse er dagsordenssættende. Denne form, som alt andet lige synes mere konfliktuel, rummer samtidig også den grundlæggende forudsætning for, at forhandlinger kan finde sted, nemlig formel indflydelse, hvilket således også ville betyde, at man med denne model ville være tættere på en reel demokratisk ledelsesform, som den SU formanden beskriver i afsnittet om En 
demokratisk ledelsesform. Denne formelle indflydelse er ikke til stede længere, hvorfor man derfor tilsyneladende bevæger sig over i at fremstille SU som 
dialogfora forudsat af velvilje fra ledelsessiden og troen på det gode argument.   
For det andet kan man sige, at troen på det gode argument alt andet lige synes at være et ideal, som vil være svært at praktisere til fulde. Særligt i en verden af knappe ressourcer som en organisation i høj grad er. Det viser SU‐næstformandens udtalelser netop også som vist i afsnittet om En demokratisk 
ledelsesform, hvor det antydes, at ledelsespraksis bliver mere udpræget hierarkisk i pressede situationer. 
For det tredje kan man sige, at dette ideal bliver yderligere svært at efterleve, hvis der er en tendens til manglende engagement fra ledelsessiden. Mest fordi det i sagens natur er en forudsætning for et godt argument, at der er villige ører til at høre argumenterne. Analysedel 2 antyder netop i denne forbindelse, at engagementet fra A‐siden til tider kan være en problematisk størrelse i forhold til SU. Yderligere antyder spørgeskemaundersøgelsen også, at der er en tendens 
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til at SU møderne i Asylafdelingen kommer til være præget af meget ledelsesinfo (se fig. 6). En tendens som også synes at bliver understøtte af mine egen observationer fra SU‐møderne. 
 
”… hvis alle skal udtrykke deres mening om alting (…) 
så vil det tage alt for lang tid” At medarbejderrepræsentanten i forbindelse med SU’s funktion giver udtryk for at man ikke kan bevæge sig ind på ledelsesrettens område, tegner dermed også billede af, at man ikke i Asylafdelingen kan forstå SU som et indgreb i ledelsespraksis. Dette understreger blot endnu engang tilstedeværelsen af det paradoks mellem indflydelse og ikke‐indflydelse i Asylafdelingens SU, som efterhånden er blevet skitseret. 
Forklaringen på, hvordan dette paradoks kan fortsætte sin opretholdelse i Asylafdelingen, skal findes i de forståelsesmæssige forudsætninger, der er til stede hos B‐siden i forhold til et begreb som medarbejderindflydelse. Et eksempel, der kan tages udgangspunkt i, er da SU næstformanden forklarer SU’s funktion. 
 
Interviewer: (…) hvad er SU’s funktion her i organisationen?  
SU næstformand: Det er at sikre, at samarbejdet fungerer her i organisationen og rydde hindringer af vejen på den ene og den anden måde. Og komme med nye ideer til, hvordan man kan få tingene til at gro. 
Interviewer: Og hvordan fungerer SU møderne så i praksis? 
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SU næstformand: Der har jeg så stillet det op i en … de bærer vel præg af, at der er en god tone, og at folk kan komme frem med det, de gerne vil. Men de bærer også præg af, at der er mange mennesker rundt om bordet, hvis alle skal udtrykke deres mening om alting – det er min personlige mening – så vil det tage alt for lang tid. Så derfor er meningen i virkeligheden også i dette SU at lægge flere ting ned i nogle arbejdsudvalg, i et løn udvalg, i et kompetence udviklingsudvalg.  
 
Uddraget her viser et eksempel på den legitimering af de begrænsede indflydelsesmuligheder, som medarbejderrepræsentanterne selv italesætter. Det kan jo hævdes, at hvis SU’s funktion netop er at være et dialogforum, hvor 
drøftelser om intraorganisatoriske forhold kan komme til udspil, så er det vel netop en forudsætning for (sidestillet med de andre forudsætninger nævnt ovenfor), at medlemmerne kan komme til orde. De følgende figurer illustrerer også dette. 
 
Figur 6 – Tidsforbrug i SU, fordelt efter ledelses­ og medarbejderrepræsentanter Figuren er den samme variabel, som er blevet fremstillet tidligere, her blot delt op efter henholdsvis ledelsesrepræsentanter eller medarbejderrepræsentanter. Selvom besvarelsens procenten som sagt betyder, at der ikke kan tales om signifikante sammenhænge mellem disse 
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variabler er det nu alligevel interessant, at se hvordan besvarelserne placerer modsat end hvad man kunne forvente. Ledelsesrepræsentanternes besvarelser antyder, at der er for meget info, hvorimod medarbejderrepræsentanterne tenderer til, at det ikke er for meget.  
 
Figur 7 – Tilfredsstillende medindflydelse i SU  fordelt i forhold til ledelse og 
medarbejderrepræsentanter. Figuren her antyder samme interessante fænomen som diagrammet ovenfor. Mens besvarelserne for begge parter er midtersøgende, peger ledelsesrepræsentanternes besvarelser på, at SU kun i ringe grad giver medarbejderrepræsentanterne medindflydelse samtidig med, at medarbejderrepræsentanternes peger på bekræftende holdning til spørgsmålet. (Figur 7 er også insignifikant.)  Den symbolske vold, som fremstilles i afsnit Ledelse som symbolsk kapital – en 
teoretisk ekskurs, tilbyder en brugbar forklaringsramme til dette. Gennem 
miskendelsen af de objektive magtstrukturer har agenter netop en tendens til at indoptage dispositioner, som er tilpasset de forhold, som de er underlagt. Derved bliver de tilbøjelige til at acceptere tingenes tilstand, det vil altså sige feltets doxa. Med andre ord kan begrebet om den B‐side specifikke habitus igen bringes på banen, idet medarbejderne så at sige, har indoptaget ledelsespraksis – doxa – og udfra den forståelsesramme, som den dominerende praksisform repræsenterer – tildeler deres arbejdsliv mening på en måde, der stemmer 
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overens med denne. Som sagt tidligere handler dette, om den strukturelle homologi, som eksisterer mellem objektive strukturer og de kropslige strukturer, og som gensidigt konstituerer hinanden. Det vil sige, at SU næstformanden gennem sine ”10 år i den her business” (bilag 5) er blevet præget af den ledelsespraksis, som er den gældende doxa, og som på den måde i en vis forstand bærer ledelsespraksis i kroppen. 
Alle er i sagens natur interesserede i have indflydelse i SU, men i ubevidst erkendelse af, at man ikke kan ændre spillets allermest grundlæggende regler, må man forsøge at udøve sin indflydelse udfra de spilleregler, som nu engang er grundlagt. Dette er netop kernen i at forstå SU næstformandens dispositioner. Han har ubevidst erkendt doxa, definitionen af hvad man kan og ikke kan i SU, fordi det er den grundlæggende præmis for,at opnå indflydelse (om end en illusorisk indflydelse), men der er her tale om en definition, som tilhører positioner placeret diametralt i forhold til hans egen position. 
Udvalgenes og formødernes betydning Noget tyder på, at formøderne forud for SU og de udvalg, der nedsættes via SU, har en betydning i forhold til den måde, som B‐siden rent praktisk forholder sig til SU’s doxa, og dermed også, hvordan den habituelle dispositionering hos B‐siden skal forstås.  
Først og fremmest skal det i denne forbindelse understreges, at empirien ikke dækker dette område – hvilket også er yderligere ekspliciteret i afsnittet om specialets metodiske overvejelser. I forhold til analysen betyder det således, at der ikke empirisk er belæg for at konkludere, hvilken betydning formøderne og udvalgene har i denne forbindelse.  
Ikke desto mindre vidner både Sekretariatslederens og SU næstformandens udtalelser om, at der foregår en afstemning af holdninger på disse møder, særligt på B‐sidens møder. Det beskrives nemlig af begge parter, at stemningen på 
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formøderne og i udvalgene i højere grad er præget af diskussioner, men eftersom ingen af disse konflikter eller diskussioner øjensynligt kommer til udtryk på selve SU‐mødet, kan der peges på følgende muligheder.  
• Enten har ledelsens tilstedeværelse på selve SU‐mødet en afsmittende effekt på diskussionerne og potentielle konflikter. Med andre ord, den symbolske kapitals personificerede tilstedeværelse lægger feltets stridigheder døde. 
• Eller også har ledelsespraksis forplantet sig til formøderne og til udvalgene – hvilket SU næstformandens tilsyneladende indoptagelse af ledelsens dispositioner antyder. På den måde er der altså tale om, hvad man kunne kalde en selvdisciplinerende afstemning af holdninger, idet diskussionerne her også finder sted udfra ledelsespraksissens præmisser. 
Begge muligheder synes at være både forklaringsbærende og plausible, dog synes sidstnævnte at være i bedre overensstemmelse med teorien. 
En habitus ude af sit rette element I observationen af det første SU møde opstod der en mulighed for at få et oplagt indblik i hvilken, betydning habitus har for indflydelsen i SU. 
Et godt stykke hen mod slutningen af dette SU‐møde, det vil altså sige lidt over to timer inde i mødet, og folk virker trætte, fremlægger en B‐side repræsentant under punkt 8 en forespørgsel om strategiarbejdet i Asylafdelingen (bilag 1). Forslaget, som var sendt til både SU’s formand, næstformanden og Sekretariatslederen og omdelt som bilag til SU‐mødet, handlede overordnet om en opfordring til at få tilpasset Asylafdelingens kommunikationsstrategi til Dansk Røde Kors landsafdelings kommunikationsstrategi. Landsafdelingen er jævnfør redegørelsen i afsnittet Kort om Asylafdelingen og samarbejdsudvalget, kun tilknyttet Asylafdelingen rent organisatorisk via Asylchefen. Medarbejderrepræsentanten afslutter sin fremlæggelse med at spørge, om 
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ledelsen har gjort sig nogle tanker om dette kommunikationsstrategiarbejde? Til det svarer Asylchefen, at det er har man da, og starter en lang tale til plenum, som i mine ører ikke forholder sig konkret til forespørgslen, men mere til Asylchefens principielle holdninger og erfaringer med strategiarbejdet. Forholdt sideløbende med de uforstående blikke hos flere A‐side medlemmer, da forespørgslen blev fremlagt, synes dette forslag at falde lidt udenfor SU’s praksis.  
Efter Asylchefens tale, spørger et andet B‐side medlem ind til noget af det, som Asylchefen talte om, og emnet ryger væk fra forespørgslens oprindelige udgangspunkt. Afslutningsvis konstaterer en afdelingsleder (A‐siden), at hun ikke kan forstå, at der skal bruges så lang tid på dette emne, eftersom Landskontoret og Asylafdelingen er meget organisatorisk adskilt og derfor ikke behøver af have kommunikationsstrategier, der forholder sig til hinanden. Dermed synes hun at lukke diskussionen ved at hentyde til den manglende formelle berettigelse, som emnet har på SU.  
Punktet synes af medlemmerne at være færdigt, men efter en kort pause spørger et medlem af B‐siden, som har sin daglige gang i Asylafdelingen praktiske og tekniske afdelingen, direkte henvendt til Asylchefen: ”om det ikke var muligt, at Asylchefen måske kommenterede på chefen for landsafdelingens [Dansk Røde Kors Generalsekretær] nyhedsbrev?”.  
Det forbavsede udtryk i flere medlemmers ansigter vidnede klart om at denne indvending kom til udtryk uden for konteksten. Og Asylchefens prompte: ”Nej, det kan jeg ikke!”, sagde det samme. Herefter indfandt der sig en lang pause, hvor ingen sagde noget, hvorefter Asylchefen tog fat på næste og sidste punkt på dagsordnen. 
Uddraget her fremhæver så tydeligt en anden og meget central problematik ved mulighederne for indflydelse i SU. Ikke nok med, at praksis sætter rammer og retning på handlemulighederne i SU, så har den enkelte medarbejders habitus også en bestemmende betydning i forhold til de handlemuligheder, som man har på SU. 
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Først og fremmest skal det her understreges, at der i dette speciale sondres mellem to konfigurationer af habitus. Den organisatorisk specifikke habitus (den organisatoriske habitus) og enkelte agents generelle habitus (i bred forstand). 
Den organisatoriske habitus indfanger de habituelle dispositioner, som agenterne i organisationens felt gennem deres færden i organisationens felt, er blevet udsat for og præget af. Den organisatoriske habitus står således i en direkte relation til den organisatoriske praksis, fordi den netop betegner de dispositionelle værdiorienteringer og handlingsrationaler, som ligger bag den organisatoriske handlen. 
Den generelle habitus indfanger i en langt bredere forstand de dispositioner, som er produkter af de livsbetingelser, agenten har været underlagt gennem sit livsforløb. Derved favner denne teoretiske konfiguration altså langt bredere end sin organisatoriske pendant, fordi den så at sige et produkt af et helt livsforløb og ikke af færden i en konkret og mere lukket kontekst. Som sådan vil de to størrelser også i et vist omfang kunne forstås som relative modsætninger, idet den organisatoriske habitus situeret i organisationen vil have en tendens til at være anti‐konfliktuel, fordi den netop er et produkt af den doxiske praksis, og derved også underlagt den symbolske vold, der er tilstede i organisationen. Den generelle habitus derimod, vil kunne ses som et  afgørende parameter i forhold til de konflikter, der måtte komme til udtryk i forhold til den enkelte agent, fordi den netop er produkt af forhold, som ligger udenfor organisationens praksis, og derved også kendetegner de dispositioner, som potentielt set kan være forskellige fra andre agenter i det samme felt.  
Med Bourdieus ord hedder det, at ”(…) the specific efficacy of habitus can clearly 
be seen in all situations in which it is not the product of the conditions of its 
actualization” (Bourdieu, 2005b, p. 214). Dette betyder således ikke nødvendigvis, at habitus altid vil være årsagen til konflikter eller stridigheder, men blot at dens eksistens fremstår tydeligst i situationer, hvor den ikke er på hjemmebane. Pointen er netop, at habitus er en social dynamo, der omsætter 
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historiske input i form af socialisering, uddannelse etc. til konkrete handlingsmæssige output og kan således indordne sig og afkode gældende praksis i en konkret sammenhæng (som en fisk i vandet), eller den kan være mere eller mindre ude af stand til at indordne og afkode praksis. 
Dette kommer netop til udtryk i det viste uddrag – og i særlig grad i den sidste del hvor medarbejderrepræsentanten fra den praktiske afdeling kommer med sit eget forslag, som falder fuldstændig uden for den praksis, der eksisterer i SU og dermed også uden for det handlingsmæssige rammer, som den sætter. Denne medarbejderrepræsentant repræsenterer en praksisform (den organisatoriske habitus) fra en afdeling, hvis indre logik bygger på nogle handlingsrationaler og værdiorienteringer, som er fundamentalt anderledes end den praksis, som er gældende i SU – det vil sige ledelsespraksis. Ligeledes må det antages, at denne medarbejders livsforløb heller ikke i samme grad som måske en mening ledelsesrepræsentant, er blevet præget af praksisformer, der sætter ham i stand til at ”svømme i det farvand”, som SU udgør.  
Uddraget viser ligeledes, at habitus heller ikke kan forstås som bestemmende i forhold til den handling, der udspiller sig i SU. Ingen kunne have forudsagt medarbejderens pludselige indfald, men måske i bedste fald, at det var typisk for lige netop denne person – der er, altså tilsyneladende et vist spillerum tilstede. Det som til gengæld bliver tydeligt her, er at ikke alle har de samme forudsætninger for at spille ind med egne sproglige handlinger, fordi de ikke har samme forudsætninger for afkode den gældende praksis. Dette er en væsentlig implikation i forhold til, hvordan medarbejderindflydelse skal forstås. Man kan sige, at muligheden for at handle i SU ikke er en knap ressource, men det er til gengæld kvalifikationerne til at kunne tale sig ind i den dominerende praksis og dermed opnå den anerkendelse af sine handlinger, som er en forudsætning for, at en handling kan konstituere en indflydelse.   
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Afrunding Analysedel 4 har nu vist hvordan den modsætning, der er til stede – mellem ledelsens dominans over, hvad der er praksis og dermed en begrænsning af indflydelsen på den ene side og oplevelsen af at have indflydelse på den anden – kan forstås som et blivende fænomen i organisationen. Analysen viser eksemplificeret ved SU næstformanden, at der er tale om en indoptagelse af de doxale præmisser, som ligger til grund for ledelsens praksisform, en dispositionel indoptagelse, der ikke erkendes for det den i realiteten er. Næstformanden har ubevidst og prærefleksivt erkendt spillets regler som noget, der ikke kan ændres, og konstruerer således sin egen forståelse af indflydelse ud fra netop disse præmisser. Dette bidrager med et væsentligt forklaringsmæssigt perspektiv på, hvilken selvforståelse, medarbejderrepræsentanterne har på deres rolle – og dermed også på deres handlemuligheder – i SU.  
Yderligere har analysedel 3 vist, at ikke alle medlemmer af SU har de samme forudsætninger for at tale sig ind i og forstå praksis i SU. Derved må det understreges, som observationsbeskrivelsen også viser, at medindflydelse i SU ligeledes kræver bestemte forudsætninger. Forudsætninger, som har rod i både tilknytning til andre praksisformer i organisationen og ligeledes til den enkeltes socialiserede livsforløb, og som tilsyneladende ikke alle i SU besidder i samme grad, og dermed implikerer en ulige adgang til indflydelsen på SU.
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På baggrund af de pointer og konklusioner, der er blevet draget i de tre forudgående analysedele, vil denne afsluttende analysedel forsøge at eksplicitere, hvordan de konkret kommer til udtryk i Asylafdelingens SU. Analysedel  vil altså trække på den viden, der nu er opbygget fra de andre analysedele, og i nogle konkrete empiriske sammenhænge forsøge at vis hvordan medindflydelsen eller manglen på samme kommer til udtryk. 
En økonomisk ”buffer” Under min deltagerobservation af det andet SU‐møde udspillede der sig et direkte forsøg på indflydelse fra B‐siden, som på bedste vis understreger de fundamentale forudsætninger, som går forud for medarbejderindflydelsen. 
Ved punkt 2 på dagsordnen, som hed ’meddelelser fra A‐siden’, fremlagde Asylchefen blandt andet en status for Asylafdelingens økonomi. Asylchefen berettede om en økonomisk problematik, som vedrørte den overbelægning af asylansøgere, som Asylafdelingen havde været udsat for igennem længere tid. Problemet hang sammen med, at Asylafdelingens økonomi er baseret på en årlig kontraktaftale mellem Asylafdelingen og Ministeriet for Flygtninge, Indvandrere 
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og Integration. Denne kontrakt havde ifølge Asylchefen en iboende rigiditet, som betød at man ikke havde været i stand til at allokere midler rettidigt i forhold til de store svingninger, der var og stadig er i tilstrømningen af asylansøgere.  
I forlængelse af Asylchefens redegørelse henvendte en medarbejderrepræsentant fra en af job‐ og aktiveringsafdelingerne (VUA) sig til Asylchefen. Han foreslog på en meget engageret og velformuleret måde, at man oprettede en slags økonomisk ”buffer”, det vil sige et slags økonomisk råderum, som kunne gardere Asylafdelingen over for sådanne svingninger. 
Asylchefen virkede meget velkommende over for dette tilsyneladende engagerede og på overfladen kvalificerede spørgsmål. Men forklarede efter en længere tale, at det sådan set var noget, der allerede var indlejret i den økonomiske kontrakt, men at problemet egentligt bestod i at denne ”buffer” er brugt. 
Hvis man ser dette uddrag i ledelsesinformationens lys – som en del af ledelsesretten, og som noget samarbejdsaftalen eksplicit fordrer – er det klart at denne situation er lige netop det ønskelige. Medarbejderne har her muligheden for at spørge ind til beslutninger, og hvordan organisatoriske forhold hænger sammen. Ser man til gengæld situationen i medindflydelsens lys, er det unægtelig noget andet. Medarbejderrepræsentantens forslag til en løsning på et konkret problem konstituerer ingenlunde et forsøg på indflydelse set fra ledelsessiden. Praksis dikterer i kraft af samarbejdsaftalen, at dette er et område, hvor medarbejdernes kapitalformer ikke kan omsættes, hvilket slutteligt betyder at medarbejderne er forment adgang til sådanne beslutninger, som derfor er blevet taget på forhånd, således at de ikke engang bliver opfattet som forsøg på indflydelse, men derimod som en efterspørgsel på information. 
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Indflydelsens strukturer Beskrivelsen her illustrerer netop hvordan de tre handlingsmæssige faktorer, som udkrystalliserede sig i analysedel 1, kan bruges til at forstå, hvordan medarbejderrepræsentanternes medindflydelse er struktureret af praksis. De tre faktorer var; 1) at medarbejderrepræsentanterne kunne anlægge bevidste strategier i forhold til at aktualisere deres medindflydelse; 2) men at de bevidste strategier syntes at være afstemt i et vist omfang i forhold til, hvad ledelsen måtte mene om den konkrete sag; 3) og at de bevidste strategier syntes at være født med udgangspunkt i nogle dispositioner, som relaterer sig til den enkeltes generelle habitus. 
Med afsæt i denne beskrivelse samt de foregående analysedeles pointer kan der nu tilføjes ny mening og indhold til disse tre faktorer.  
Bevidste handlingsstrategier Beskrivelsen viser før noget andet, at B‐sidens repræsentanter kan anlægge bevidste strategier på SU‐møderne i forhold til, hvordan de ønsker at udøve deres indflydelse. Medarbejderen havde et konkret og konstruktivt forslag til løsningen på en problemstilling, som han formåede at udtrykke over for SU og Asylchefen på en måde, der som udgangspunkt vakte begejstring. I analysedel 1 blev det netop også vist, at medarbejderens forståelse af indflydelse involverede en følelse af demokratiseret og politisk indflydelse. Ligeledes i analysedel 3 viste det sig i afsnittet om En habitus ude af sit rette element at der ikke var nogen grundlæggende forudsigelighed i, hvem der kunne spille ind med forslag under SU‐møderne. Der er altså en art innovativ frihed tilstede hos B‐siderepræsentanterne, som gør at B‐siden rent faktisk spiller ind med, hvad der for B‐siden konstituerer forsøg på indflydelse.  
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Afstemte strategier De strategier, som B‐siden anlægger, synes dog alligevel at været afstemt i forhold til, hvad ledelsen måtte mene om en konkret sag. Den innovative frihed sker altså i ”spillets navn” forstået på den måde at aktualiseringen af disse strategier sker indenfor rammerne af de strukturer, som ledelsespraksissen  udtrykker. Som det blev vist i analysedel 2, var det netop mere sigende at klassificere praksis i SU som ledelsespraksis, fordi denne praksisform – også hos B‐siden – syntes at udgøre den dominerende forståelsesramme for det, der foregik i SU (doxa). Dermed siges det også, at det, der foregår i SU, sker på ledelsens præmisser (naturligvis), og at der er tale om et over‐ og underordnelsesforhold mellem dem, der repræsenterer ledelsespraksissen og dem, der må indordne sig efter den i spillets navn for herigennem, at kunne komme til at udøve sin indflydelse.  
Det virker derfor også plausibelt at antage, at den symbolske vold i sig selv har en afskrækkende effekt på den måde, at man ikke har lyst til at byde ind med løsninger og forslag i forhold til emner, der i almindelighed tilfalder A‐siden. Man føler sig med andre ord ikke kvalificeret til behandle de komplekse og videnskrævende emner, som ledelsen normalt varetager. 
 
Figur 8 – Konflikter i SU Lagkagediagrammet antyder det samme som både interviewene og observationsstudierne – at Asylafdelingens SU ikke er en konfliktfyldt organisatorisk scene. (Bemærk, at svarkategorier på skalaen som ikke er blevet tildelt værdi af deltagerne, ikke er taget med i diagrammet.) 
3.1: Samarbejdet er præget af konSlikter, hvor ledelse 
og medarbejdere sjældent bliver enige om løsninger, 
som begge parter er tilfredse med? 
I ringe grad  Slet ikke  Ved ikke  
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Habitus‐betingede strategier Beskrivelsen understreger ligeledes den betydning for anlæggelsen af strategier som må tillægges den enkeltes habitus. Med udgangspunkt i redegørelsen i analysedel 3 for, hvordan der kan sondres mellem den organisatoriske specifikke habitus og den mere brede og generelle habitus, bliver det tydeligt, at der eksisterer forudsætninger, der berammer hvordan og hvilke strategier, der kan anlægges. Forudsætninger, som har rod i både de objektive og subjektive strukturer – både i det felt som organisationen udgør og i de felter, som den enkelte agent har haft sin gang i. 
Det kan således forstås, hvorfor B‐side repræsentanterne på den ene side er i stand til at agere indenfor de præmisser, som ledelsespraksissen skaber, men på den anden side alligevel ikke er i stand til at få deres løsningsforslag til at udgøre en reel indflydelse.  
Medarbejderen i beskrivelsen havde formået, at tilegne sig den organisatoriske habitus’ doxale principper og var dermed i stand til tale sig ind i ledelsespraksis. Med andre ord kunne han italesætte sine handlinger på en måde, der faldt i tråd med ledelsespraksis og tilegne sig en væsentlig del af det fornødne potentiale til at blive anerkendt. På den anden side viste beskrivelsen også, at medarbejderens forsøg netop aldrig nåede et niveau, hvor det reelt konstituerede et forsøg på indflydelse over for ledelsen. Medarbejderens habitus (i bred forstand) involverer ikke en vidensmæssig dannelse (tilegnet gennem for eksempel uddannelse), som gav ham den nødvendige indsigt i problemets beskaffenhed. Med andre ord kan man således sige, at B‐siden (det synes fair at gøre det til en alment gældende betragtning) mangler den fornødne viden til at kunne konstruere realistiske løsningsforslag.  
Så selvom B‐side repræsentanten besidder de fornødne forudsætninger til at kunne tale sige ind i den gældende praksis i SU, så mangler han den praktiske 
Adgang til  indflydelse 
‐ én organisatorisk praksisanalyse af samarbejdsudvalget i Dansk Røde Kors asylafdeling 
126 
viden, som også er en forudsætning for indflydelsen – han har ingen mulighed for at vide, at man i Asylafdelingen allerede arbejder med en ”buffer”. 
Formen kan kritiseres De præmisser for medindflydelsen, som der er blevet redegjort for gennem de forudgående analyser, har følgelig en afgørende betydning for de konkrete forsøg på indflydelse, som kom til udtryk på de SU‐møder, jeg deltog i. At medindflydelsen bliver berammet af praksis, betyder, at indflydelsen kommer til at følge sin egen logik, som passer til de præmisser den eksisterer under.  
I interviewet med SU næstformanden snakker vi i det følgende om politikker i Asylafdelingen. 
 
SU næstformand: (…) altså SU er jo det sted hvor man formelt godkender de politikker man måtte lave på det ene eller det andet område. Men ellers så bliver det brugt som et diskussionssted, hvor man også kan få vendt tingene en ekstra gang, så man kan se om man har nået det man skal nå.  
Interviewer: Jeg hører det sådan, at mange af tingene foregår ude i udvalgene, før de kommer på SU? 
SU næstformand: Ja, f.eks. hvis man vælger at diskutere en senior politik, så starter det som en diskussion i personalepolitisk udvalg meget at få lavet brainstorm på det, hvor man får vendt og drejet problematikken. F.eks. det er vi i gang med i øjeblikket, er det nu egentligt en seniorpolitik vi skal lave, eller er det en livsfase politik, en der gælder bredere. Og den udvalgsbehandling, som der er der, det kommer frem på SU, hvor debatten kan foregå, hvor alle interesserede 
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kan komme frem. Og hvis der så kommer nyt eller hvis man ikke kan acceptere de her ting, så ryger det tilbage i det her udvalg, og så ligger det ligesom her, indtil det har nået en vis form til, at man kan slå sømmet i og sige; det var den. 
Interviewer: Er det noget der sker tit, at det ryger tilbage igen? 
SU næstformand: Nej, ikke pga. store uenigheder, men pga. form, det kunne det godt være. Det er sådan det er pudset af, på en eller anden måde. Det er også fordi vi her i organisationen ikke arbejder med en personalepolitik, der er baseret på regler, men på en personalepolitik, der er baseret på værdier – så der er ikke noget der er sådan … så tingene bliver ikke sådan meget regel rette, så det er nogle former nogle holdninger, som skal pudses af mod hinanden.  
 
Et af de udvalg, som er nedsat af Asylafdelingen, der har karakter af et permanent udvalg, er PPU (Personale‐Politisk Udvalg). Som navnet antyder, tager dette udvalg sig af at udarbejde udkast til alle Asylafdelingens politikker, som herefter godkendes af SU. Dette udvalg er i modsætning til andre udvalg ikke nedsat paritetisk men ad hoc efter hvem, der har lyst til at deltage i dette arbejde.  
Det interessante, der skal lægges mærke til i dette uddrag er, hvordan SU næstformanden beskriver den fremgangsmåde, som udarbejdelsen bliver underkastet. Det er ikke beslutningen om en politik eller ej, der er oppe til diskussion, og noget tyder på, at det heller ikke det principielle indhold i politikken, men derimod i højere grad formen på den endelige politik (en værdistyret politik).  
Dette så vi netop også i forbindelse med godkendelsen af referatet. Her viste det sig netop, at den oplevelse af indflydelse delvist hvilede på, hvordan man kunne 
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ændre på referatet og herigennem udøve sin indflydelse. Videre viste det samme fænomen sig, da det blev foreslået, at man ændrede noget af teksten i en informationsskrivelse til noget mere forståeligt. Her var det heller ikke det grundlæggende indhold eller muligheden for at sætte spørgsmål ved den principielle betydning af skrivelsen, der var i centrum, men derimod formen (ordlyden) af teksten. Endelig viste analysen af SU næstformandens forståelse af indflydelse netop at ”man ikke går ind og kritiserer ledelsesretten”.  
En indflydelse, som objektivt set kun giver indehaverne mulighed for at kritisere og muligvis ændre ved det formmæssige i beslutninger, som allerede er taget, kan kun siges at understøtte det miskendelsesforhold, som muliggør den symbolske vold og i sidste ende tillader A‐siden at beholde alle de afgørende beslutningskompetencer, uden at nogen sætter spørgsmålstegn ved dette. De afgørende beslutningskompetencer hidrører netop de forhold, som afgør om der for eksempel skal udfærdiges en politik eller ej, hvem eller hvad den skal vedrøre etc. Forhold som empirien i dette speciale ikke en eneste gang antyder, at B‐siden har indflydelse på.  
Indholdet er jo netop (som vist i analysedel 1 og jf. fig. 3) det område, som ledelsen har monopol på, hvilket er en uudtalt, men alment accepteret præmis i Asylafdelingens SU, og derfor kommer dette aldrig til at udgøre et diskutabelt område. Det, der derimod er tilbage, og som ultimativt sikrer, at B‐siden forsat fraskriver sig muligheden for egentlig indflydelse er, at man kan kritisere og ændre på formen på de emner som SU behandler, herunder for eksempel politikker. 
Afrunding Denne afsluttende analysedel har i lyset af forrige analysedel vist, hvordan selve indflydelsens tilgængelighed kan problematiseres. Forslag, som fra B‐siden konstituerer forsøg på indflydelse, er fra A‐sidens perspektiv svære at se som 
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egentlige forsøg. Både en manglende viden om konkrete organisatoriske forhold i den enkle sag og antageligvis også tilstedeværelsen af symbolsk vold, har en afsmittende betydning på, hvorfor disse forsøg enten aldrig bliver udtalte, eller at de ikke er brugbare løsninger. 
Ydermere viser analysen, at indflydelsen i Asylafdelingens SU kan karakteriseres som en formssag mere end noget andet. B‐siden kan kritisere formen, men ikke indholdet. Denne form for indflydelse må alt andet lige have en afgørende betydning for den illusion af indflydelse, som der synes at blive opretholdt. Med andre ord bidrager det til en miskendelse.
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Konklusion Nærværende speciale har udfra en praksisorienteret tankegang understreget, at der eksisterer en systematik i måden at gøre tingene på (comme il faut) i Asylafdelingens samarbejdsudvalg En systematik, der ikke blot kan forstås igennem vaner og rationel fri agens, men derimod igennem, at den handlen, der udspiller sig i dette felt, er indlejret i en relativ (og arbitrær) logik, som har rod i begreber som dominans, dispositioner og relationer. 
Praksis i Asylafdelingens SU konstitueres af organisatoriske strukturer (formelle og juridisk instituerede) og sociale strukturere. Strukturer, som objektivt, naturligt og udtalt, men også subjektivt, subtilt og ubevidst tildeler ledelsessiden i SU en dominerende position i forhold til beslutningsprocessen. Praksis i Asylafdelingens SU er præget af ledelsens handlingsrationaler, og medarbejderrepræsentanterne på B‐siden er så at sige på udebane. Både de sociale strukturer, Samarbejdsaftalen og de formelle organisatoriske strukturer tilvejebringer, at praksis er ledelsens område.  
Dette har nogle væsentlige implikationer for muligheden for medindflydelse på medarbejderrepræsentanternes side af bordet. Først og fremmest fordi medarbejderne er underlagt en symbolsk magtform, konstitueret både af formelle (Samarbejdsaftalen og organisationens hierarkiske) strukturer og de sociale strukturer i organisationen, som betyder, at den forståelse som medarbejderne begriber deres egne muligheder for indflydelse med, tager udgangspunkt i den dominerende forståelse af indflydelse. En forståelse som advokeres af ledelsen i Asylafdelingen og af Samarbejdsaftalen, og som sådan repræsenterer deres interesser. 
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Der er hos medarbejderne en oplevelse af at have indflydelse, men analysen viser også, at denne medindflydelse hovedsageligt handler om en indflydelse på formen af de sager, som er oppe at vende på SU og ikke om selve indholdet eller de grundlæggende og principielle elementer, som i høj grad også udgør forudsætningerne for en egentlig medindflydelse.  
På mange måder synes det konfliktuelle at være en ikke‐eksisterende del af Asylafdelingens SU. Dette hænger sammen med, at den symbolske orden, som har etableret sig i SU, er så fasttømret og urokkelig, at det efterlader Asylafdelingens SU i et fravær af en egentlig beslutningsproces, der inkluderer medarbejderrepræsentanterne, og dermed er uden nogen form for nævneværdig dynamik. Al praksis udløber af den etablerede orden, og det er klart for alle, hvor beslutningskompetencerne ligger. Derfor tager Asylafdelingens SU‐møder også mere form af informationsmøder fra ledelse til medarbejdere. Et SU uden diskussioner og konflikt er altså ikke nødvendigvis en god ting for medarbejderne. 
På baggrund af analysen plæderer dette speciale for en anden og mere praksisorienteret forståelse af medindflydelse, som tager udgangspunkt i netop praksis og ikke de dominerende diskursers italesættelse af medindflydelse. Overordnet har analysen vist, at der er tale om 3 væsentlige handlingsmæssige forhold som SU medlemmernes indflydelsesmuligheder grundlæggende skal forstås igennem: 
 
1. De enkelte medlemmer af SU (B‐siden) anlægger handlingsstrategier, som 
(især for dem selv) konstituerer forsøg på indflydelse i Asylafdelingens SU. 
2. De bevidste strategier, som anlægges af medarbejderrepræsentanterne, 
bliver afstemt i forhold til, hvad der er (ledelses)praksis. Medarbejdersiden 
indordner sig efter de spilleregler, som (ledelses)praksissen indirekte 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udtrykker, og deres bevidste strategier må på den måde udfolde sig indenfor 
de rammer som denne udgør. 
3. De bevidste strategier påvirkes både af den enkelte 
medarbejderrepræsentants habitus og den organisatorisk specifikke habitus. 
Den langsigtede og varige socialisering – uddannelse, sociale netværk, 
familiære forhold etc. – har tilsyneladende en betydning for den konkrete 
viden, kompetencer og kvalifikationer, der er forudsætninger for at kunne 
skabe sig indflydelse på SU. Ligesådan har den enkeltes organisatoriske 
habitus tilsyneladende en betydning for medarbejderrepræsentantens 
muligheder for at tale sig ind i den gældende praksis. 
 
Disse tre forhold befordrer en forståelse af at praksis strukturerer handlen i Asylafdelingens SU. Dermed berammer praksis også SU‐medlemmernes muligheder for medindflydelse i almindelighed og for B‐siden i særdeleshed. Dette er en forståelse, som ikke kan forstås inden for en traditionel dikotomi mellem den frie viljes handlen på den ene side og den determinerede og strukturerede handlen på den anden. Der er derimod i højere grad tale om en både‐og forhold i den forstand at medarbejderrepræsentanterne netop kan manøvrere frit (hvilket de også har en følelse af), men at der ikke er frit valg på alle hylder. Analysen har netop vist, at praksis i overført betydning konstituerer døre, der giver adgang til indflydelse. Døre, som er åbne for nogle agenter og lukkede for andre, og som agenterne – vigtigst af alt – selv vælger, om de vil forsøge at entrere eller ej.  
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Medindflydelse i et normativt 
perspektiv At betragte handling og medindflydelse som udlagt i konklusionen udgør en radikal anderledes forståelse, end hvad der synes, at ligge til grund for Samarbejdsaftalens forståelse af medindflydelse, som overordnet handler om troen på det gode argument og ledelsens lydhørhed. Samarbejdsaftalen tager ikke højde for de asymmetriske magtforhold, der på naturlig vis er mellem A‐side og B‐side, og som i kraft heraf ikke fordeler mulighederne for at udøve indflydelse lige mellem disse to parter. 
Dette forståelsesmæssige skel synes i høj grad at kunne problematiseres. Nærværende speciale konkluderer netop, at medindflydelsen i Asylafdelingen SU er noget, der er underlagt en vis grad af struktur. Den symbolske dominans er en fundamental og til en vis grad både naturlig og nødvendig del af en organisationen. Medindflydelsen har altså ikke ubetinget frie kår i SU. Det problematiske beror på, at medindflydelse i SU fremstilles som noget andet end det, det er. Som det i Samarbejdsaftalen og af ledelsen i Asylafdelingen fremstilles på. Det vil sige som en fri, forudsætningsløs og rationel mulighed for at argumentere sig til et gensidigt og tilfredsstillende forlig mellem to parter.  
Et typisk modargument for en sådan problematik er, at dette tilhører en gammeldags, industrialistisk virkelighed, hvor arbejdslivet kunne deles mellem arbejdsgiver og arbejdstager. At der ikke er behov for en sådan forståelse i dag, og at dominans og asymmetriske magtforhold ikke er valide begreber til at forstå medindflydelse i moderne vidensproducerende økonomi med flade strukturer, fordi medarbejdere er selvledende, og at der ikke er langt fra top til bund i moderne organisationer. Med andre ord at medarbejdere kan skabe sig den indflydelse, de ønsker, og at alle døre hertil er åbne.  
Her må det blot understreges endnu engang, at specialets empiri ikke på et eneste punkt underbygger dette argument. Derimod synes Asylafdelingen som 
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sagt at fremstå som en organisatorisk scene, hvor den symbolske orden har cementeret sig selv og efterladt SU i en stasis uden nogen grad af nævneværdig konflikt, og at den grad af reel indflydelse som B‐siden har, retter sig mere mod det formmæssige i de konkrete sager, mere end de retter sig mod indholdet eller det principielle ved sagen. 
Som sådan rummer dette speciales konklusion også et normativt udsagn om, at medarbejdere i fora, der har til formål at skabe og sikre medindflydelse, bør og skal forstå deres egne muligheder for indflydelse for dét, de objektivt er.
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Bilag 1 ‐ Deltagerobservation 1  
SU­møde den 4. Feb. 2009  Tilstede var i alt 20 personer inklusive en referent (sekretær fra HR) og jeg selv. 8 af disse personer repræsenterede B‐siden og 10 personer repræsenterede A‐siden.   Bilag til mødet:   Bilag 1 – Dagsorden til mødet. (ikke til disposition) Bilag 2 – forslag til samlet tekst om arbejdstid i forbindelse med tjenesterejser. (ikke til disposition) Bilag 3 – DRKs ny kommunikationspolitik og –strategi (ikke til disposition)   Størstedelen af deltagerne ankommer ca. fem minutter over 12. Rummet er ’typisk’ konference/mødelokale med et langt bord i midten af rummet, og ca. 22 stole rund om. B‐siden har afholdt deres formøde ved dette bord og har efterladt sig tomme termokander og plastikkopper, servietter og et næsten tomt fad med wienerbrød. Dette syn afføder en del bemærkninger fra de ankomne, blandt andet fra en afdelingsleder fra Jylland (A‐side), som spørger retorisk og spøgefuldt: ”skal vi så sidde her i B‐sidens rod, hva?!”, hvilket udløser spredt moderat latter – også fra B‐siden.   Det bemærkes, at den ene plads ved siden af Asylchefen ikke bliver besat, efterhånden som folk sætter sig. Referenten, som også deltager i mødet for første gang, spørger personen (A‐side medlem) om hun ikke kan sætte sig på denne plads ved siden af Asylchefen, men kommer af uobserverbare årsager på andre tanker og sætter sig længere nede. Først da chefkonsulenten ankommer (en smule sent) bliver det klart at pladsen tilsyneladende blev uudtalt reserveret med hensyn til netop denne.   Da alle har fået sat sig, kalder Asylchefen mødet i gang, efter han kort har præsenteret de nye ansigter (referenten og jeg selv).  Første punkt på dagsordenen er godkendelsen af referatet fra sidste gang. Der efterspørges en mere præcis formulering af et par af punkterne i det gamle referat. En medarbejder fra B‐siden læser efterfølgende en brev op fra en tillidsrepræsentant som melder sig ud af SU i frustration over manglende samarbejde fra hans egne kolleger. Brevet uddyber at frustrationen bla. beror et 
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totalt fravær af tilbagemeldinger fra hans kolleger vedrørende APV11 handlingsplaner. Flere personer synes gennem ansigtsudtryk, at give udtryk for undren over brevet, og både på B‐side eller A‐side synes brevet og den beslutning der udtrykkes heri at komme som en overraskelse.  Ydermere er der under dette punkt, spørgsmål fra et B‐side medlem vedrørende en verserende debat om indberetninger af vold og overgreb mellem medarbejdere og asylansøgere. Debatten har strækket sig over flere SU‐møder, og tilsyneladende handler sagen kerne om beskyttelse af involverede medarbejderes navne. Asylchefen udtrykker gennem en længere redegørelse sin holdning til sagen, som både indeholder en forståelse for medarbejdernes synspunkt, og også (og som det tilsyneladende tungest vejende) en forståelse for de dokumentationsmæssige og myndighedsmæssige krav som indberetningssystemet stiller. Medarbejderen tilkendegiver herefter: ”at han er sådan set også enig…”, hvilket udløser et ”orhh, tak!” fra en afdelingsleder (A‐side). Kommentaren – som blev sagt meget lavt og nok kun var ment til dennes sidemand (et andet A‐side medlem) – var så tydeligt sarkastisk og blev medfulgt af at personen vendte de hvide ud af øjnene.   Herefter går man videre til 2. punkt på dagsordenen, som ordret hedder ’meddelelser fra A‐siden’. Grundlæggende er der her kun tale om informationer vedrørende beslutninger, der er blevet taget. På et tidspunkt da Asylchefen (som står for al informationen) informerer vedrørende en ny centeråbning, og de herved forbundne muligheder for medarbejder udstationering, siger Asylchefen: ”… men leder kan altså ikke anmode om hvem af sine medarbejdere der skal udstationeres!!” hvilke afføder en del latter fra begge sider.   Efter informationen går man videre til punkt 3 på dagsordenen. Der er dog ingen meddelelser fra B‐siden, meddeles det af en af B‐side deltagerne. Herefter udbryder Asylchefen i samme humoristiske tonefald som tidligere: ”så sig dog et eller andet! Haha”. Der grines lidt, hvorefter Asylchefen begiver sig videre til næste punkt.  Punkt 4, vedrørende økonomi, blev udeladt da regnskab og budget var i gang med regnskabsafslutning og derfor ikke havde nået at udarbejde noget oplæg herom.  Der springes derfor videre til punkt 5, hvor sikkerhedsrepræsentanten (A‐siden) informerer om, hvad der bliver lavet i forhold arbejdsmiljøet i øjeblikket. Den medarbejder som tidligere via brev havde meldt sig ud af SU, sad også i organisationens arbejdsmiljøudvalg, hvilket betyder, at der derfor ikke har fundet så meget af sted i dette 3, nu 2‐mands udvalg. I denne forbindelse tilkendegiver Asylchefen sin bekymring over at denne person i frustration har                                                         
11 Arbejdspladsvurdering (APV). En lovpligtig undersøgelse som skal gennemførers på alle 
arbejdspladser minimum hver 3. år. 
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meldt sig ud af SU, på baggrund af et fravær af tilbagemeldinger fra organisationens tillidsmænd. For koblet sammen med det at B‐siden ikke har noget at rapportere under punkt 3, udtrykker noget bekymrende som han vil holde øje med.  Punkt 6 på dagsordenen hedder ’orientering om Asylafdelingens arbejde med uledsagede børn. En centerleder fra Asylafdelingens børnecenter fortæller og informerer ca. 45 minutter. Punktet er sat på dagsordenen på grund af et pt. stigende antal uledsagende børn der ankommer til Danmark, og har derfor sin relevans i at Asylafdelingen har måtte udvide sine aktiviteter på dette område. Særligt nævneværdigt er de indlejrede pædagogiske perspektiver i centerlederens fortælling. Lederen fortæller bla. om den store del af ”flowbørn” 12, som de forsøger at får til at melde tilbage til centrets medarbejdere, når de er nået frem til deres destination i godt behold.   Punkt 7 er en orientering fra Asylafdelingens chefkonsulent vedrørende kompetenceudvikling og midler fra kompetencefonden. Her er udelukkende tale om information.  Punkt 8 er sat på dagsordnen af en centermedarbejder (B‐siden) og omhandler Dansk Røde Kors (landsafdelingens) kommunikationspolitik og –strategi. SU‐mødets bilag nummer 3 er en mail fra denne medarbejder til Asylchefen, med cc til chefkonsulenten, fællestillidsmanden og pågældendes egne leder. Centermedarbejderen præsenterer hans tanker og ønske med mailen for resten af forsamlingen. Det handler ifølge medarbejderen om betydningen af at få landsafdelingens kommunikationspolitik og –strategi arbejdet ind i Asylafdelingen. Centermedarbejderen tilføjer til mailen et forslag om at denne strategi kunne gøres til at fast indslag på personalemøder i alle afdelingen, det vil sige, at videreføre arbejdet decentralt. Centermedarbejderen afslutter med at spørge om ledelsen har gjort sig nogle tanker om dette emne, hvilket udløser en venlig jovial latter hos asylchefen, og et: ” ja, det har vi da!”. Asylchefen forsætter med hvad der virker som en forsigtig afstandstagen til strategier i det hele taget og siger at: ”strategier ofte udtrykker det ideelle, og at virkeligheden derfor ikke er helt så sort på hvidt som strategierne og politikkerne udtrykker, men en åbenhed overfor dialog generelt har hele tiden været tilstede i Asylafdelingen”13.                                                           
12 Dublin konventionen fastslår myndighedernes ret til sende asylsøgere og flygtninge tilbage 
til det første Europæiske land hvor de er blevet registreret, det vil sige det land hvor de først 
har søgt asyl. Dette har medført at mange asylansøgere som ikke har Danmark som deres 
ønskede destination, forlader landet relativt hurtigt igen, og derfor ikke opholder sig særligt 
lang tid i Dansk Røde Kors asylafdelings centre. Med andre ord kan de betragtes som  
værende på vej videre – i et ’flow’. 
13 Der bygges her videre på en tilbagevendende diskussion i asylafdelingen, som – efter 
Asylchefens udsagn – bygger på en gammel misforståelse om at medarbejdere i 
Asylafdelingen ikke må udtale sig til om deres arbejde. Helt konkret adresserer 
kommunikationspolitikken og –strategien dette.  
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Generelt virker det ikke som om at dette er et konkret svar på medarbejderens forslag, men mere at Asylchefen forholder sig til strategier og politikker generelt.   Herefter udtaler en medarbejder, at han så ikke helt forstår hvilken rolle man så ønsker at medarbejderen skal have i forbindelse med dette ønske om dialog – ”Skal vi så aktionere eller skrive læserbreve?”   Hertil konkretiserer Asylchefen hvad strategien udtrykker, det vil sige at medarbejdere kan udtale sig, men det kan kun ske som privatpersoner, ikke på vegne af DRKA. Samtidig understreger han ligeledes at man som medarbejder også bør passe på hvad man udtaler sig om, da det før er set, at medarbejdere er havnet på en forside for noget de har sagt, men samtidig at det på ingen måde må opleves som, at ledelsen blander sig i, hvad medarbejderne har at sige.   Det bemærkes, at for første gang under dette møde virker stort set alle deltagere engagerede i, hvad der diskuteres.  Centermedarbejderen som oprindeligt fremlagde dette punkt, forsøger at få diskussionen tilbage til det der var hans udgangspunkt, ved at sige at det var hans tanke, DRKA netop kunne ’hjælpe’ landsafdelingen med at tage den strategi som de nu havde lagt til os og indarbejde den i DRKA’s daglige arbejde.  Asylchefen svarer på dette ved at pointere at netop på dette område er Asylafdelingen langt længere fremme end landsafdelingen. At Asylafdelingen har gennem tiden været langt større og været eksponeret i medierne i en langt højere grad end landsafdelingen.   Fællestillidsmanden (B‐siden) indvender, i hvad der ligner et forsøg på endnu engang af centermedarbejderens forslag frem i lyset, ved at understrege at det interessante netop er at hvordan medarbejderne tolker strategien og politikken på området. Hvordan medarbejderne får ejerskab overfor dem.   Herefter beder en anden afdelingsleder om ordet, hvorefter hun siger at hun ikke helt kan forstå, at der skal bruges så meget tid her på mødet på dette emne eftersom landsafdelingen og Asylafdelingen jo er to meget adskilte organisationer og i dagligdagen ikke har så meget med hinanden at gøre.  Denne udtalelse bliver der ikke svaret på, da den næste i talerækken skifter emnet over på noget andet, men det er tydeligt at flere på både på B‐ og A‐siden nikker samtykkende.   Den næste i talerækken – med medarbejder fra et af centrenes praktiske afdelinger – spørger meget involveret: ”om det ikke var muligt at Asylchefen måske kommenterede på chefen for landsafdelingens nyhedsbrev?” Der er her tale om et nyhedsbrev, der bliver videresendt til asylafdelingen månedligt og som omhandler generalsekretærens personlig vinkel på DRK’s arbejde.  
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Medarbejderens indvending bliver modtaget som noget uden for konteksten, og Asylchefen besvarer det kort med et kort ”Neeej, det kan jeg jeg ikke.” Ellers bliver der ikke kommenteret yderligere på dette, selvom der optræder en mindre pause herefter.  Herefter synes Asylchefen at afrunde diskussionen med at sige, direkte henvendt til centermedarbejderen som oprindeligt fremførte forslaget: ”… men du kan være helt rolig, vi har tjek på det!!” Hvorefter der grines over hele linien.  Punkt 9 omhandler godkendelsen af en tekst til Asylafdelingens intranet vedrørende arbejdstid i forhold til rejser og kurser. Den eneste kommentar til punktet er fra en medarbejder (B‐siden), som tilkendegiver, at han finder nogle af passagerne i teksten uklare og ikke så læsevenlige. Hertil spørger en afdelingsleder: ”Kan du ikke læse det? Du er da lærer, er du ikke??” Hvorefter der igen grines.  Mødet afsluttes af Asylchefen, der takker for god ro og orden. 
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Bilag 2 – Deltagerobservation 2  
SU –møde d. 15. April 2009  Tilstede var i alt 12 personer inkl. en referent (sekretær fra HR) og mig selv. 4 af disse var ledelsesrepræsentanter (A‐side) og de resterende seks var medarbejderrepræsentanter (B‐siden).  Bilag til mødet:  Bilag 1 – Dagsorden til mødet (ikke til disposition) Bilag 2 – Referat fra SU møde den 4. december [februar] 2009 (ikke til 
disposition) Bilag 3 – Internt notat vedrørende seniorbonus i DRKA (ikke til disposition) Bilag 4 – Internt notat vedrørende midler til kompetenceudvikling i 2009 (ikke til 
disposition) Bilag 5 – Revideret referat fra SU møde den 4. december [som stadig var i februar] 2009 (ikke til disposition)   Deltagerne ankommer i grupper et par minutter over 12.30, som er starttidspunktet som er blevet meldt ud ved omdelingen af dagsordenen et par dage i forvejen. Lokalet er denne gang ryddet for B‐sidens formødet som har fundet sted her tidligere. Stemningen er god og medlemmerne virker glade. Det bemærkes dog af et B‐side medlem til et andet B‐side medlem, at fremmødet er meget lille. Bemærkningen er høj nok til at andre kan høre den, men der er ikke nogen der reagerer eller svarer på bemærkningen.  Da alle har sat sig og efter, at flere lagkager er blevet sat på bordet, byder SU‐formanden folk velkommen. Lagkagen får bemærkelsesværdig lidt opmærksomhed, idet dens tilstedeværelse virker næsten forventet. Efter velkomsten bekendtgør SU‐formanden kort, at der vil blive delt et nyt revideret SU referat ud – årsagen til revideringen bliver ikke tydelig for mig, men kan skyldes omfattende stavefejl og i visse tilfælde uklare formuleringer omkring de beslutninger som blev taget. Forfatteren til det oprindelige referat er sekretæren fra HR som er til stede som referent, i kraft af hendes rolle som netop sekretær.   Efter den korte information går man til det første punkt på dagsordenen som handler om godkendelsen af referatet fra sidste gang. Et B‐side medlem (SU næstformanden) vil have ændret en tekst i referatet, som omhandler nogle af hans udtalelser. Udtalelserne som vedrører en bekymring om svækkelsen af arbejdsmiljødelen af SU. Teksten i referatet gengiver ikke korrekt det som hans 
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udtalelser vedrørte. SU‐formanden spørger om enighed omkring den foreslåede ændring. Ændringen godkendes.  Andet punkt på dagsordenen hedder meddelelser fra A‐siden. Asylchefen (som også er SU‐formand) informerer om den generelle situation i Asylafdelingen, blandt om at Asylafdelingen er tæt på sin fulde belægningsmæssige kapacitet. Chefkonsulenten supplerer ham flere gang med konkret information. Videre informerer Asylchefen om organisationens økonomi, herunder om det godkendte årsregnskab og en færdig årsberetning for 2008. Desuden bliver der informeret om en række kommende institutionelle besøg, herunder blandt andet besøg fra Nordisk Råd.  Et medlem fra B‐siden udspørger Asylchefen (SU‐formanden) om sammenhængen mellem det økonomien, de bevilligede midler og kapaciteten i Asylafdelingen, han kommer med et konkret forespørgsel, som vedrører hvorvidt man har overvejet at oprette en kapacitetsmæssig buffer som rent bevillingsmæssigt ville gøre at Asylafdelingen ikke på sammen måde ville bliver berørt af svingninger i antallet af asylansøgere i Danmark, og samtidigt kunne undgå overbelægninger. Hertil svarer Asylchefen med en lang uddybende tale, at det sådan set er noget man allerede har i organisationen, men at den buffer lige nu også er udfyldt.  Det tredje punkt på dagsordnen er meddelelser fra B‐siden. Næstformanden for SU, lægger ud med at beklage sig til Asylchefen om det urimelige i at man ikke kan skaffe nogen opdaterede lønlister – de er enten utidssvarende eller ufuldstændige – og det er ikke godt nok ift. lønforhandlinger som snart skal til at finde sted. Til det svarer Asylchefen sympatiserende at det mener han også er beklageligt. Han tilfører og ikke yderligere til sagen og man går videre til information fra andre B‐side medlemmer.   Et andet B‐side medlem fortæller om en rækker kurser i asylret som er blevet afholdt for en gruppe af medarbejdere på Asylafdelingens Kongelunds lokalitet. Han afslutter med at værdsætte den mulighed som disse kurser har givet medarbejderne til at tage sig af nogle overordnede problemer, som de ikke har tid til at får taget sig af i hverdagen. Til dette bryder Asylchefen ind og spørger hvad det så egentligt er, at han laver om aftenen? Der er udbredt latter blandt alle. Medarbejderen svarer tilbage i tone, der på mig virker en smule stødt, at der plejer han at lægge sin lille søn i seng. Herefter bliver der stilhed mellem deltagerne, og efter et lille stykke tid efterspørger næstformanden (B‐siden) yderligere information fra B‐siden, men der synes ikke at være nogen der har mere at tilføje og A‐side synes heller ikke at have mere interesse i dette.  Man går derefter videre til punkt fire på dagsordnen, som omhandler økonomi. Da Asylchefen allerede har adresseret dette under ’information fra A‐siden’, er der ikke meget mere at tilføje. Asylchefen forsikrer dog alle om at på trods af det mindre underskud i årsregnskabet, så skal det nok går, hvorpå han også tilføjer jovialt, at hvis der er nogen der finder den tabte egenkapital, så må de gerne lige 
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sige til. Et B‐side medlem spørger forsikrende om budget overskridelsen så ikke er noget problem? Hertil forklarer Asylchefen, at naturligvis er overskridelsen et problem, men at han løbende har gjort ministeriet klar over situationen, og eftersom Asylafdelingen ikke acceptere nogen forringelser for asylsøgerne skulle det ikke udgøre noget stort problem. Til gengæld tilføjer Asylchefen, at dette således også betyder at alle må være meget loyale overfor at overholde budgettet. Hvilket ifølge ham betyder at man ikke kan købe ind for overskydende budgetter, i dette tilfælde vil hammeren falde – og den vil falde meget hårdt. Her bliver asylchefen næste vred i tonen. Et B‐side medlem spørger med et forsigtigt, men hvad der også synes en smule trodsigt: ”hvorfor det?”. Asylchefen forklarer medlemmet, der spurgte, om de forpligtelser som Asylafdelingen har overfor ministeriet i forhold til økonomien og i forhold til at de økonomiske forhandlinger i fremtiden skal kunne komme asylafdelingen til gode.  En kortere stilhed herefter, fortsætter man til punkt 5. Dette punkt vedrører arbejdsmiljø, og sikkerhedslederen (A‐siden) informerer om status for den opkommende arbejdsmiljødag.   Efter denne information, rykkes der videre til punkt 6, som omhandler seniorordninger i Asylafdelinger. Chefkonsulenten forklarer detaljerne i et internt notat som er blevet udarbejdet i den forbindelse.   Herefter takkes der for go ro og orden og medlemmerne forlader rimelig hurtigt lokalet.  Dette SU møde synes til forskel fra det forrige, at være en del kortere og meget mere konkret. Man holdt sig meget konkret til punkterne på dagsordenen. Ligeledes synes det ringe fremmøde at betyde at der ikke var så meget ”kød” på mødet, som en B‐side medlem udtalte til mig efterfølgende. 
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Bilag 3 – Interviewguide   1. Indledning a. Velkommen og tak. b. Rammer. Ikke en evaluering, men indblik i praksis? c. Hvem? Uddannelse og stilling i org. d. Hvad består dit arbejde af? (rolle ift. resten af org.)  e. Din (formelle) rolle i SU?   2. Kan du beskrive (det man kunne kalde) kulturen i org? 3. Kan du kort beskrive ledelsesstilen i org. Som du opfatter den? 4. Strukturen i SU, kan du forklare den? a. Sikkerhedsudvalg b. Lokaludvalg c. Kompetenceudvalg  d. A‐side/B‐side 5. Beskriv SU’s funktion i organisationen, som du opfatter den. a. Hvordan oplever du SU‐møderne i forhold til denne funktion? b. Er der forskel SU‐møderne fra gang til gang? Bortset fra de konkrete sager, hvad kan så være skyld i dette?  c. Har der været udtalte konflikter? 6. Er der situationer på SU‐møder, hvor din faglighed/stilling/kompetencer gør at du har noget særligt at spille ind med? beskriv med eksempel. a. Bliver dette så vægtet?  b. Hvilke typer faglighed/kompetencer/stilling er gode at besidde på i et SU? 7. Hvad drøftes der på formødet?  8. MIOs rolle dengang, kan du forklare den?  a. Hvordan er den ift. I dag? b. Er MIO integreret i SU? Hvis ikke hvilke dele af MIO lever videre i SU? c. Hvorfor blev det nedlagt?  Konkrete sager fra SU, der skal spørges til:   Hvor i dennes sag ligger medarbejderindflydelsen? Og hvad forstås der ved drøftelser (som der står i SU‐aftalen)?  
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Bilag 4 – Interview 1, A‐side medlem  
Deltagere: 
Interviewer, Jannik Boysen 
Sekretariatsleder, Maja Rettrup Andersen 
Udskrift af Interview:  Interviewer: Først og fremmest, tak fordi jeg måtte være med. Jeg vil først forklare lidt om rammerne. Dette er et dybdeinterview, hvor jeg vil komme bag om SU her i asylafdelingen, og bag nogle af de ting jeg har observeret på SU møderne. Dvs. det er ikke en evaluering af SU, udfra nogle gode eller dårlige principper, det er sådan set bare et forsøg på at få et indblik i praksis og i dine tanker om SU. Jeg er heller ikke så vant til at lave dem her, så hvis der kommer pauser eller andet, så er det altså ikke fordi der er noget galt, men bare et febrilsk forsøg på fra min side, for at få det hele med. Men jeg vil gerne starte med at spørge dig – for en god ordens skyld – hvad din uddannelsesmæssige baggrund er, hvad din funktion er? Sekretariatsleder: Jeg er leder af sekretariatet i Dansk Røde Kors asylafdeling, og jeg er oprindeligt uddannet jurist fra Københavns Universitet.  Interviewer: Ok. Har du andre uddannelser med i bagagen? Sekretariatsleder: Jeg har en projektlederuddannelse, som jeg har fået undervejs. Jeg er ITMA certificeret projektleder, og jeg er ved at tage en systemisk konsulent uddannelse hos Gitte Haslebo. Interviewer: Ok. Som leder af sekretariatet hvad består arbejdet af – hvad er en dagligdag for dig? Sekretariatsleder: En dagligdag for mig … min primære funktion det er sådan set at servicere dig, at hele sekretariatet er en stabsfunktion – men det er jo sådan set en sandhed med modifikationer, fordi der er en række funktion i sekretariatet som er administrative – HR, bogholderi, løn, budget‐ting, ting der bare skal køre. Og så er der det arbejde som foregår sammen med journalisten – som er vores informationsmedarbejder, og med juristen, som handler om at sekretariatet indadtil og udadtil fremstår på den måde som Jørgen gerne vil have 
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det. Og kontakten med myndighederne, ministerierne, styrelser, og kontaktet med resten af Dansk Røde Kors – altså med generalsekretæren  og vicegeneralsekretæren inde på Blegdamsvej, det er mit ansvar at sikre at det foregår pænt og ordentligt, at vi overholder høringssvar og høringsfrister.  Interviewer: Jeg vil gerne starte med at høre om det mest overordnede, kan du prøve at beskrive kulturen generelt her i asylafdelingen, selvfølgelig vel at mærke at det er en meget spredt organisation. Sekretariatsleder: Det er jo en meget sammensat organisation, men overordnet og generelt så kan man sige at det er noget der bærer meget præg af at have med mennesker at gøre. Der er denne kultur omkring det, og de faggrupper som er ansat mhp. At have med beboerne at gøre, det er mennesker som har en pædagogisk uddannelser og en humanistisk tilgang til tilværelsen. Og det skinner igennem i resten af organisationen. Der er ikke nogen tvivl om at det er en meget fællesskabsorienteret organisation, også i hinanden – altså kollegialt er man interesseret i hinanden som mennesker. Interviewer: Nu tænker jeg, hvordan kommer denne spørgen ind til hinanden til udtryk, det kræver ligesom også at folk går i nærheden af hinanden, og sekretariatet ligger her og netværket ligger et par hundrede meter væk i hvilke forum – og hvilke organisatoriske forum befordrer det at folk spørger indtil hinanden … ? Sekretariatsleder: Nu tror jeg – det gror mest i de daglige samarbejdsrelationer, og vi som arbejder sammen har også nogle samarbejdsrelationer til centret. Men jeg tror jo tættere det er, desto mere udtalt er det også. Men jeg tror hvis du taler den overordnede kultur, så er den meget anderledes end den ville være inde hos KPMG, det er en anden stemning, og nogle andre forventninger der ligger til medarbejderne om hvordan – hvordan er man når man går på arbejde. Jeg tror … der er nogle steder hvor man mere, vil opfatte … man vil opfatte sit arbejde som et sted hvor man går hen og arbejder, og så er der stedet, hvor man vil opfatte sit arbejde som et sted hvor man også arbejder, og der tror jeg vi mest ligner den sidste del. Vi er sammen og vi arbejdet.  Interviewer: Altså en eller anden form for altruisk ... – det spiller også ind? Sekretariatsleder: Ja, det tror jeg. Hvis du spørger folk i asylafdelingen hvorfor de godt kan lide at være her, så er det noget med at gøre noget godt for andre – og det er noget andet end folk i et revisionsfirma.  Interviewer: Så performance er ikke på samme måde – som i et revisionsfirma – et begreb her?  
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Sekretariatsleder: Nej, det er det ikke. Og det er jo også et spørgsmål om terminologi. I vores kontrakt med udlændingeservice bliver vi målt ustandseligt, og kunne sagtens kalde det performance f.eks., men folk ville jo falde om, hvis vi begyndte at indføre sådan nogle begreber. Vi kalder det målopfyldelse. Men i virkeligheden gør vi det samme ikke. Bortset fra at målopfyldelsen ikke er knyttet til en enkelt medarbejder, det er flere du får i praktik eksternt. Interviewer: Så, bonus? Sekretariatsleder: Nej, sådan er det ikke helt.  Interviewer: Og hvad så med ledelsesstilen i organisationen, hvordan opfatter du den? Sekretariatsleder: Jeg vil kalde den demokratisk. Der er sådan at jeg kan næsten ikke komme i tanke om tidspunkter – i hvert fald hvis man tæller fra Jørgens – hvor han har sagt ”Sådan vil jeg have det, og sådan skal det være”. Det er ikke fordi han ikke har en mening om tingene, men man vil altid prøve [at påvirke Asylchefen], og det tror jeg spreder sig ned igennem lagene i organisationen, at prøve lave sådan nogle debatprocessor så gør, at man bliver enig om tingene.  Interviewer: Så man bliver enige om tingene? Sekretariatsleder: Ja, og man har indflydelse. Interviewer: Er der nogle af de her meget moderne – måske også lidt floskelagtige – ledelsesprincipper. Jeg så du havde nogle bøger liggende om anerkendende ledelse og Jørgen har snakket om situationsbestemt ledelse. Er det noget som er udtalt forankret i ledelsespraksis. Sekretariatsleder: Så tror jeg næsten .. et miks af de to ting. Anerkendende og situationsbestemt. Det tror jeg ligger tættest op af. Men det er jo ikke sådan – jeg tror det ligger i vores strategi at det er anerkendende ledelse … sådan som jeg husker det – i et af de første afsnit omkring strategi. Interviewer: Det kan vi jo meget hurtigt tjekke.  Sekretariatsleder: Der tror jeg faktisk vi siger at det er det vi gør. Og det vil jeg egentligt også mene at det er det vi skal gøre, og jeg tror også i vidt omfang at det sådan det bliver opfattet – eller det håber jeg at det er sådan det bliver opfattet. Interviewer: Godt. I forhold til SU samarbejdsudvalg. Kan du forklare mig strukturen på samarbejdsudvalg her i organisationen.  
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Sekretariatsleder: Ja, det kan jeg. Strukturen er bygget op omkring en traditionel del og en tillægsdel. Den traditionelle del er bygget omkring at der er nogle overenskomster som altid har været store hos. Det vil sige at der er nogle organisationer som har faste pladser hos os. Det er Danmarks Læreforening, 3F, sygeplejerskerne og lægerne. De vil altid have en plads. Og beslutter – nu tager vi B‐siden. Hvem er det der skal repræsentere – hvem er FTR for HK området, som stadig væk er det største af fagområderne. Så han er sådan set den eneste som er FTR. I gamle dage var der jo en masse TR, som var TR for en masse områder, og det er der ikke mere. Så de vælger imellem sig, hvem er det som skal repræsentere fagområdet. Derudover så er der tillægsfolkene som er repræsentanter for adresser – igen for B‐siden – dvs. alle adresser skal være repræsenteret. Og så er der noget tematisk i den klassiske del, som handler om sikkerhedsarbejdet – altså en sikkerhedsrepræsentant som så også har en plads i SU, fordi vi jo har slået arbejdsmiljø organisationen sammen SU. Og A‐siden er meget nem, fordi det er ledergruppen.  Interviewer: Det er bare ledergruppen? Sekretariatsleder: Ja, det er bare ledergruppen – og Hanne. Interviewer: Så de her lokaludvalg – de knytter sig til lokaliteter, og ikke så meget til de forskellige faggrupper? Sekretariatsleder: Ja, hver adresse har et lokaludvalg, som vælger en repræsentant til SU.  Interviewer: Ja, og det lokaludvalg det består så kun af repræsentanterne fra B‐siden?  Sekretariatsleder: Nej, lokaludvalgene er et miks af de lokale repræsentanter på A‐ og B‐siden. Interviewer: Ok.  Sekretariatsleder: Det er medarbejdere og ledere på den pågældende adresse. Interviewer: Ja, det er klart. Fordi lederrepræsentanten deltager så også på SU som lederrepræsentant. Sekretariatsleder: Ja. Du kan godt have nogle ledere rundt omkring, som ikke sidder i SU. Fordi du kan godt have en mellemleder. Fordi der er ikke nogen mellemleder i SU. Interviewer: Ok, ja. Hvad er SU s funktion i organisationen – som du ser den?  
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Sekretariatsleder: Jeg ser det som det demokratiske element, hvor medarbejderne har medindflydelse, og hvor ledelsen kan se hvad som rører sig. Hvilke ønsker de har, og hvordan de gerne vil have indrettet tingene. Og så er der selvfølgelig samarbejdsaftalen, som skal overholdes og som man skal arbejde ud fra. Men i funktionen er det, det sted man mødes og arbejder sammen ud fra. Og det er også det sted man kommunikerer med hinanden, og hvor man formelt set får ordnet ting, og hvor det er formaliseret. Interviewer: Ok ja, hvordan oplever du så de enkelte møder iforhold til det du lige har beskrevet? Sekretariatsleder: Hmm. Interviewer: Du kan f.eks. tage udgangspunkt i sidste møde. Sekretariatsleder: Jeg synes det er pudsigt i den forstand at selve mødet på overfladen er temmelig kedeligt. Der sker ikke rigtig noget. Jeg kunne forestille mig at når du kommer som observatør, så vil du tænke at der ikke sker noget her. Men det er jo sådan nogle status opsamlinger på hvordan går det med en hel masse ting. Så mødet har den funktion at der er opsamling af … på møderne er der denne her kultur … der bliver ikke sagt særligt meget. Vi diskuterer sjældent noget. Der er ikke tradition for uenighed. Men det er også sådan meget – det er meget personafhængigt. Vi har indrettet os på en måde, at skulle der være noget, som er konfliktstof, som ville vi have løst det inden mødet.  Interviewer: Ok, på hvilken måde?  Sekretariatsleder: Så ville Lasse komme til mig inden og sige ”Vi skal have kigget på det og det”. Og så ville vi finde en løsning, og have løst det inden. Langt de fleste ting, som bliver vedtaget på SU er vedtaget i enighed. Og langt de fleste ting, som er opstået, er opstået i de her underudvalg, som der der hvor det i virkeligheden sker. Det er der, der bliver produceret ting, og der diskussionerne er. Så når det når frem til SU, så er det allerede vedtaget. Det eneste som kan rykke lidt, det er at ting som er blevet vedtaget i underudvalgene, det skal Lasse sælge til B‐sidens formøde om formiddagen, og der kan ske nogle små forrykkelser … Interviewer: Men det er stadig udenfor SU? Sekretariatsleder: Ja, det er stadig udenfor SU. Og så vil det typisk være sådan at Lasse kommer til mig, inden vi går hen til mødet, og så siger Lasse ”Der bliver sagt sådan og sådan til formødet, så derfor bliver jeg nødt til at sige sådan til SU”. Så der foregår en helt masse diplomati omkring møderne. Hvis vi kigger på mødet i onsdags, så har Lasse noget faktuelt til det her omkring Seniordagene, og der bliver der bare altid lagt … det er sådan et meget typisk eksempel … så bliver der sagt ”Vi er ikke helt sikre på vi er enige i tallene”, og så kigger Lasse og jeg på hinanden, og så siger vi ”Det må vi lige finde ud af.” Og det betyder at så tager vi 
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det ud af mødet – der er ingen grund til at vi sidder der og diskuterer hvorvidt det Sekretariatsleder.9% eller 3.0%, det ved vi alligevel ikke, og så bliver det lagt væk. Og så er der sådan en situation hvor Lasse siger, ”Vi er i gang med det her med ny‐løn, og det er meget utilfredsstillende – det vil jeg gerne sige til referatet”. Vi ved godt han er utilfreds, men det kommer i referatet, og så kan alle se at det har han sagt. Så det er sådan … på den måde bliver selve møderne meget formelle. Ikke fordi det er upersonligt, fordi Jørgen sørger for at stemningen er god – men indholdsmæssigt er der ikke så meget kød på. Fordi tingene bliver ordnet.  Interviewer: Så det går aldrig i hårdknude?  Sekretariatsleder: Nej, det gør det ikke.  Interviewer: Du kan slet ikke huske en enkelt gang? Sekretariatsleder: Nej, det kan jeg faktisk ikke. Interviewer: Jeg kan huske engang jeg var med – det kan måske ikke rigtig klassificeres som en konflikt – det var vedrørende det her personalepolitiske omkring Code of Conduct. Hvor Joe – en af medarbejderrepræsentanterne kaldte på time‐out – nu måtte grupperne lige gå hvert til sit. Det var engang hvor du ikke var der. Og Henrik var der. Der time‐out, og folk gik ud og kom tilbage bagefter. Men jeg ved ikke om det overhovedet konstituerer en konflikt.  Sekretariatsleder: Nej, det var det ikke. Det var lidt uenighed. Hvis jeg lige må sige noget, så er det særlige ved nogle af udvalgene at i nogle af dem, så er det meget A‐ og B‐side repræsentation, men i personalepolitisk udvalg f.eks. der er det dem som brænder for det som kan være med. Så ligeså snart man er nede i det der underudvalgsniveau, så er det ikke så vigtigt hvem der er hvem, så der foregår i virkeligheden ufatteligt lidt, hvor vi er opmærksomme på hvem der er A‐ og hvem der er B‐side, så på den måde er samarbejdet meget flettet ind i hinanden. Og det kommer til udtryk igen – det håber jeg også man som udefra kommende kan mærke at det er ikke sådan at der fronter eller modsætningsforhold – altså at modsætningsforholdene er ikke så store, som jeg kunne forestille mig det måske er andre steder.  Interviewer: Jeg tænker, der er stadig rent strukturelt en A‐ og en B‐side, og i aftale grundlaget er det stadig skrevet ind hvem der har beslutningskompetencen og hvem der ikke har den. Oplever du at der er forskel på møderne fra gang til gang? Sekretariatsleder: Ja, det gør jeg. Der er forskel på stemningen. Jeg oplever det dog nok …  
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Interviewer: Nu snakker vi SU møder? Sekretariatsleder: Jaja … for mig personligt er det … fordi det er næsten altid ligegyldigt hvilke emner der er oppe på møderne, så er det altid noget som knytter sig til mit ansvarsområde. Møderne bliver meget hurtigt til sådan en eksamensgennemgang af mit arbejdsområde, fordi det handler om metoder, politikker, alle mulige ting, som ligger indenfor noget jeg skal gøre. Så på den måde er jeg meget koncentreret til de der møder, fordi det er en mental to‐do liste, fordi der kommer ting op som jeg skal gøre, eller burde have gjort, så på den måde er jeg ikke så observant – altså folk skriver referater og følger med – men jeg er nok mindre observant end så mange andre er, fordi jeg er meget koncentreret, og lytter til hvad der bliver sagt, og har jeg hængepartier … hvis man kigger på mange andre i A‐siden, så er de der meget mere gratis end jeg er, fordi de har ikke ligeså mange opgaver. Udvalgssekretær opgaven ligger der i mit regi og de der underudvalg er også mine …  Interviewer: Den formelle rolle er også at være sekretær? Sekretariatsleder: Ja, også for alle underudvalgene.  Interviewer: Man kan ikke forstå dig som mening A‐side medlem? Sekretariatsleder: Nu har jeg udpeget nogle til at varetage sekretæropgaverne, så jeg gør det jo ikke. Men jeg har ansvaret for at det bliver gjort, og det fylder rigtig meget. Så jeg er nok ikke den bedste til at vurdere hvordan det er. Jeg synes på et tidspunkt at hvis man kigger på miljøet til møderne, så har der på et tidspunkt været en lidt kedelig tendens til at man på A‐siden klumpede lidt og til at der på A‐siden røg nogle lidt hurtige bemærkninger henover, som var lidt indforståede, og til at jeg selv oplevede at B‐siden synes at det var lidt underligt at man var så indforståede. Men det synes jeg er blevet bedre.  Interviewer: Jeg tænker … skal jeg høre det sådan, at det der for dig udgør forskellen det er hvorvidt det er indenfor dine kerneområder? Sekretariatsleder: Nej, det jeg siger det er at jeg måske ikke er den bedste til at spørge, fordi jeg ved ikke hvor meget jeg oplever, og fordi jeg oplever tingene med en helt bestemt vinkel på … er der kritik er eller noget… jeg er meget sensibel på de møder, fordi det hele har sådan set noget med mig at gøre – på nær det der økonomipunkt, som aldrig har med mig at gøre. Der kan jeg slappe af. Så jeg har svært ved at vurdere hvordan andre mennesker oplever at stemningen er på møderne. Også fordi det er Jørgen som er stemningssætteren til møderne – og der kan jeg jo ikke vurdere om min relation til Jørgen gør min oplevelse anderledes, fordi vi arbejder så tæt sammen. Så måske oplever jeg også ham anderledes end de andre gør. Jeg håber de andre også oplever ham som en varm og humoristisk mødeleder.  
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Interviewer: Ja, nu kom vi rundt om meget af det. Er der nogle andre typer af fagligheder, stilinger som det er vigtigt at have med på et velfungerende SU møde? Sekretariatsleder: End dem vi har? Interviewer: Ja, jeg tænker også at nogle SU møder kan være mere varme og humoristiske end andre … Sekretariatsleder: Hmm … andre personer … ? Interviewer: Ja, jeg tænker andre typer af personer. Sekretariatsleder: Altså ville noget være bedre, hvis andre personer var med? Jeg kunne da godt nævne nogle. Sekretariatsleder: Altså hvilken sammensætning – altså personalesammensætningen, er det det du mener? Interviewer: Og hvilke stillinger befordrer ligesom et velfungerende møde – er der forskel på det? Sekretariatsleder: Nej, det kan jeg ikke se. Interviewer: Jeg vil godt spørge til de her formøder I har – hvad sker der til dem? Sekretariatsleder: Jeg kan kun tale om A‐siden … et formøde er i virkeligheden et ledermøde – vi har ledermøde hver Interviewer4. dage – og det vi gør, det er at vi gennemgår dagsorden, vi tjekker af med hinanden, til det vi skal have fælles holdninger til her. Hvis jeg f.eks. ved at Lasse har en holdning til det, så kan jeg til formødet tjekke af med hinanden, så vi har en fælles holdning – hvad synes vi om det? Så vi er sikre på at A‐siden samlet set har en holdning til de ting, vi skal have en holdning til. Der er jo flere ting – ligesom i Folketinget – hvor det er ligegyldigt. Hvor det er personlige ting – f.eks. Code of Conduct, er jo mere personligt end lønaftaler. Så det vil vi lige cleare af med hinanden, så vi ikke kommer til et SU møde, hvor A‐siden internt diskuterer med hinanden.  Interviewer: Ja, ok. Er de nogensinde gået henimod diskussioner eller konflikter? Sekretariatsleder: Nej, konflikter har vi ikke. Men vi kan godt diskuterer. Nu sidder jeg lige og tænker ...  det er tit sådan nogle meget gode anledninger til også at få clearet nogle ting på tværs – der er vi så måske over i den administrative – behandler vi ting ens? Nu i onsdags f.eks. så siger vi at jeg ville fremlægge det som Interviewer har lavet, og der står sådan og sådan. Og det er så det. 
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Interviewer: Nu ved jeg ikke om det er noget med hold i … men jeg synes, på begge de møder jeg har deltaget i, at have observeret at der er flere deltagere tilstede på A‐sidens formøder end til selve SU‐møderne. Er det korrekt observeret? Sekretariatsleder: Ja, det er korrekt observeret.  Interviewer: Hvad er årsagen til det? Sekretariatsleder: Jeg er bange for at ikke alle oplever det som noget der har den højeste prioritet for dem, hvis de skal vælge mellem det og noget arbejde de skal lave … så er der en tendens til at man vælger arbejdsopgaven … I onsdags var det ekstremt. Men der er altid nogle der forsvinder på turen over fra Jørgens [asylchefens] kontor over til kantinen.  Interviewer: Tror du det gælder også på B‐siden? Sekretariatsleder: Nej, jeg tror det er meget anderledes på B‐siden, de har ligesom de der formøder som noget der virkelig bliver brugt til at diskutere i … og de har også udtrykt utilfredshed med det som de selvfølgelig ikke kan opfatte som andet end et manglende arrangement. F.eks. hvis vi skal spise frokost sammen, og så er der altid nogen der ordner nogle telefonsamtaler, som ikke når frem til det som burde være en fælles frokost – og det er jo ærgerligt. Og jeg siger det jo hver gang vi går – husk det er vigtigt at vi spiser sammen, men alle folk har jo travlt … Interviewer: Allright, jamen vi skal så småt til at runde af – om MIO. I havde jo engang et decideret Medarbejder Indflydelses Organ … Sekretariatsleder: I Sandholm … Interviewer: I Sandholm, hvad var rollen for det? Sekretariatsleder: Jamen dengang der var MIO i Sandholm der var strukturen helt anderledes, fordi der hvor vi havde lokaludvalg, der havde vi SU, og det som vi i dag kalder SU det hed Hoved Samarbejds Udvalg – HSU – og det som hed MIO trådte så i stedet for HSU, og havde i virkeligheden samme funktioner i forhold til SU, som de andre SU havde – så der var ikke … jeg synes ikke at vi centralt husker den store forskel på de indspil som der kom …  Interviewer: Var det fordi sekretariatet rykkede herud at der skete nogle strukturelle ændringer? Hvad var grunden til at man nedlagde det? Sekretariatsleder: Nej, det var før. Det var ifbm. at man skabte søjle strukturen, ifbm. Søjlerne så kom der uorden – fordi den tidligere struktur handlede meget 
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om adresser om lokaliteter, og så blev der uorden i det, samtidig med at organisationen blev mindre og mindre. Så på dt tidspunkt sagde vi at nu bliver vi nødt til at tage udgangspunkt i at hele asylafdelingen faktisk er en samdrift – og så har vi samtidig søjler, og så må vi starte helt forfra – og så var der lang, lang, lang proces, hvor vi så lavede den nye struktur, og det var så der at MIO blev erstattet af et lokaludvalg fordi det havde ikke noget med vores bygninger at gøre, men vores organisation.  Interviewer: Og hvem stod for udviklingen af den der søjlestruktur i sin tid? Sekretariatsleder: Det har den daværende ledergruppe gjort. Og omorganiseringen af det nye arbejdsområde det var så en fælles ting – selvfølgelig med sekretariatet som hjælp … og der blev holdt en masse arrangementer. Interviewer: Er der nogle af de ting som … jeg har forestillet mig at man havde MIO dengang. Deltog du dengang? Sekretariatsleder: Nej, det var lokalt, så det havde jeg ikke rigtig noget med at gøre.  Interviewer: Det var sådan set det hele … er der noget her … er der noget her du havde forventet jeg havde spurgt dig om? Sekretariatsleder: Nej … det var sådan set det – så det virker meget godt. Interviewer: Ok ja, men så vil jeg stoppe. ‐‐ Inteview slut ‐‐  
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Bilag 5 – Interview 2, B‐side medlem  
Deltagere: 
Interviewer, interviewer.  
SU næstformand, centermedarbejder og næstformand for HSU. 
Udskrift af interview:  Interviewer: Godt SU næstformand, tusind tak fordi du gad og medvirke … SU næstformand: Velbekommen.   Interviewer: Jeg vil lige starte med at sige at det her jo ikke er en evaluering, men mere fordi jeg gerne vil vide noget om praksis … jeg har holdt noget med Maja, og nu vil jeg gerne høre noget fra B‐siden. Jeg vil gerne høre dig. Men først og fremmest vil jeg gerne spørge dig til din uddannelse og din funktion her i organisationen? SU næstformand: Men som udgangspunkt er jeg lærer – Folkeskolelærer – og så efterfølgende har jeg en Diplom i ledelse fra Forvaltningshøjskolen – som ikke er så gammel. Interviewer: Ok ja, og din stilling er? SU næstformand: Jeg er ansat som centermedarbejder i Sandholm. Interviewer: Og du er TR? SU næstformand: Udfra det er jeg valgt som TR i Sandholm, og efter det valgt som formand for TR forum, som er alle TR i asylafdelingen, så jeg er FTR i asylafdelingen. Og så er jeg næstformand i SU.  Interviewer: Det er så mit næste spørgsmål – er du det som FTR? SU næstformand: Ja … nej reelt, er det jo sådan at i SU sidder TR og i det SU vi har i Sandholm er der medarbejder repræsentanter, og i deres midte der vælger de en B‐side formand eller næstformand. 
Adgang til  indflydelse 
‐ én organisatorisk praksisanalyse af samarbejdsudvalget i Dansk Røde Kors asylafdeling 
162 
 Interviewer: Og det er blevet dig? SU næstformand: Ja, det er blevet mig. Og det bliver det jo af den grund at jeg er FTR for de fleste … har de fleste medlemmer.  Interviewer: Ok, ja. Så du kan trække flere stemmer end de kan? SU næstformand: Ja, jeg kan trække flere stemmer end de kan. Det har ikke været til diskussion her i organisationen i mange år – der har virkelig været mange flere kontorfolk end læger f.eks. Så af den årsag. Interviewer: Og hvor mange TR er der i det hele? SU næstformand: I SU? Interviewer: Ja. SU næstformand: Der sidder en for … jeg sidder der for HK og SL, så kan du tælle det sammen bagefter. Der sidder en for HK/SL, der sidder en for lærerne, der sidder en for sygeplejerskerne, der sidder en for 3F og en for AC. Og så er det sådan at udover dem der er valgt af organisationen, så sidder der en for hver adresse, hvor der ikke er TR i forvejen. Det vil sige fra Aunstrup, fra Kongelunden, fra Lynge, fra Hosø og fra Jelling. Har jeg glemt nogen? Nej, det tror jeg ikke … og så en herfra. Interviewer: Og det er stadig B‐side repræsentanter? SU næstformand: Ja.  Interviewer: Ok. Kan du prøve at forklare mig strukturen i det? SU næstformand: Og strukturen … normalt siger man jo et HSU eller hovedsamarbejdsudvalg, består af en A‐ og en B‐side repræsentanter. B‐siden det er så … dem der er repræsenteret det er så organisations repræsentanter, de er i virkeligheden udpeget af organisationen. Det behøver ikke være dem der er formand for det ene og det andet. Men f.eks. HK stat, som jeg repræsenterer, de udpeger en person. Sådan er teknikken – for 5 år siden der sad 5 B‐side medlemmer og 3 A‐side medlemmer, i den situationen en forholdsvis lille repræsentation. Så valgte hele organisationen at sige, vi vil have en bredere repræsentation, fordi vi laver så mange forskellige ting i organisationen, og vi vil have en bedre repræsentation af de ting vi laver. Dvs. adresser, vi gik endda så vidt, at hvis vi har en sygeplejerske fra B‐siden, så behøver der ikke være en sygeplejerske fra A‐siden, så er faggrupperne repræsenteret. Men der skal være en vis paritet. Og den paritet, den skal i hvert fald ikke være sådan at der er flest 
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fra A‐siden. A‐siden udpeger deres medlemmer efter de andre er blevet udpeget, og fylder op med dem der måtte være.  Interviewer: Fylder I op i forhold til fagligheden? SU næstformand: Fylder op i forhold til hvor mange personer der kommer fra de respektive faggrupper og i forhold til faglighed og lokalitet. Tanken i det SU der er nu – og det er et meget usædvanligt SU. Hvis man er 8 er der en mere afslappet atmosfære, og man kan nå dybere ned i tingene … nu er det for at forgribe tingene … Interviewer: Nej, jeg skal nok komme rundt om det. Og hvad er SU funktion her i organisationen?  SU næstformand: Det er at sikre at samarbejdet fungerer her i organisationen og rydde hindringer af vejen på den ene og den anden måde. Og komme med nye ideer til hvordan man kan få tingene til at gro. Interviewer: Og hvordan fungerer SU møderne så i praksis? SU næstformand: Der har jeg så stillet det op i en … de bærer vel præg af at der er en god tone, og at folk kan komme frem med det de gerne vil. Men de bærer også præg af at der er mange mennesker rundt om bordet, hvis alle skal udtrykke deres mening om alting – det er min personlige mening – så vil det tage alt for lang tid. Så derfor er meningen i virkeligheden også i dette SU at lægge flere ting ned i nogen arbejdsudvalg, i et løn udvalg, i et kompetence udviklingsudvalg.  Interviewer: Så det er de fire udvalg der er? SU næstformand: For at få snakket tingene igennem der, og så efterfølgende … altså SU er jo det sted hvor man formelt godkender de politikker man måtte lave på det ene eller det andet område. Men ellers så bliver det brugt som et diskussionssted hvor man også kan få vendt tingene en ekstra gang, så man kan se om man har nået det man skal nå.  Interviewer: Jeg hører det sådan at mange af tingene foregår ude i udvalgene, før de kommer på SU? SU næstformand: Ja, f.eks. hvis man vælger at diskutere en senior politik, så starter det som en diskussion i personale politisk, meget at få lavet brainstorm på det, hvor man får vendt og drejet problematikken. F.eks., det er vi i gang med i øjeblikket, er det nu egentligt en seniorpolitik vi skal lave, eller er det en livsfase politik, en der gælder bredere. Og den udvalgsbehandling, som der er der, det kommer frem på SU, hvor debatten kan foregå, hvor alle interesserede kan komme frem. Og hvis der så kommer nyt eller hvis man ikke kan acceptere de 
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her ting, så ryger det tilbage i det her udvalg, og så ligger det ligesom her indtil det har nået en vis form, til at man kan slå sømmet i og sige; det var den. Interviewer: Er det noget der sker tit, at det ryger tilbage igen? SU næstformand: Nej, ikke pga. store uenigheder, men pga. form, det kunne det godt være. Det er sådan det er pudset af, på en eller anden måde. Det er også fordi vi her i organisationen ikke arbejder med en personale politik, der er baseret på regler, men på en personale politik, der er baseret på værdier – så der er ikke noget der er sådan … så tingene bliver ikke sådan meget regel rette, så det er nogle former nogle holdninger som skal pudses af mod hinanden.  Interviewer: Bliver de så det? SU næstformand: Ja, det synes jeg de gør.  Interviewer: Og bliver de det på udvalgene eller er det i højere grad på SU møderne? SU næstformand: I første omgang på udvalgene, men fordelene ved at man har mange på SU, det er at der også er mange der kan kigge på det, og der kan komme mange små vinkler på tingene. Og det kan være et gode – men det kan også være en ulempe, fordi meget ofte kan de her politiker … de skal ikke være for omfattende, indviklede, de skal være så enkle så muligt. De skal baserer sig så tæt som muligt på den personale politik, som vi har. Så derfor kan vi sige at jo mere nuanceret man laver tingene, jo mere operationelt laver man tingene.  Interviewer: Og hvilke kræfter spiller med i forhold til det? Hvorfor skal det være mere enkelt? SU næstformand: Det er fordi at hvis man laver en regel baseret personale politik, eller arbejder med sådan en, så er det egentlige man gør, det er at nedskrive alle de tilfælde – man nedfælder alle de ting man kunne finde på kunne ske, som man gerne ville sætte nogle regler for. Så man ved hvordan man skal forholde sig til det. Hvis man har en værdibaseret ledelse, så bruger man værdierne som et spejl, på de ting der er. Og der har vi besluttet at vi har en værdibaseret ledelse, og der ligger vi nogle underliggende ting, som helst ikke skal fylde mere end halvanden side, ligegyldigt hvilket emne det måtte være. Og som skal kunne forstås, i den hverdag der er i dag. Det skal ikke kunne forstås om 5 år, men i den virkelighed der er i dag. Blandt de medarbejdere og ledere der er i dag. Hvis der så er nogle der mener at det er blevet uforståeligt eller ikke operativt, så må man lave det om.  Interviewer: Så er det kommet i stand, den praksis. Er det et ønske fra medarbejderne, er det en ledelsesmæssig disposition.  
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SU næstformand: Jeg mener det har været et samarbejde hele vejen igennem … men jeg ved … nu har jeg været i denne her business i Interviewer0 år … Interviewer: Hvilken business? SU næstformand: SU business, omkring at lave politikken og det ene og det andet, og jeg er jo fra medarbejdersiden, og det har jo været en dialog hele vejen igennem. Jeg kan i hvert fald ikke huske at der er nogen der har kommet og lukket døren. Jeg mindes det ikke. Altså der kan være udtryk … jeg har haft én politik … som jeg har det meget svært med, og stadig har det meget svært med, det er omkring at holde denne her code of conduct, og få en definition af det. Der var rigtig mange meninger. Interviewer: Hvorfor var der det? Appellerer det til folks følelser eller hvordan? SU næstformand: Det er fordi hele diskussionen et eller andet sted starter med at man skal have slips på, og så til hvordan ens sprog er, og hvordan man møder andre mennesker. Det er simpelthen et spørgsmål om kultur. Altså kommunikation i en stor gryde suppe, og hvordan forstår jeg den suppe. Det har været svært. Men ikke fordi der er nogen der har været uvenner eller noget, men det der med at kunne definere det ned på en side til halvanden.  Interviewer: I forbindelse med det, hvordan vil du beskrive kulturen her i asylafdelingen? SU næstformand: Den er ekstremt demokratisk som grundlag, og så er den anderledes end de fleste andre organisationer jeg kender, fordi den også er en beredskabsorganisation, og så i det øjeblik at tingene de ligesom kører … nu skal der ske det og det. vi skal åben et nyt center eller der skal udtales om et eller andet i forbindelse med en politisk ting der sker, så har den sådan en klar ... Den er ikke hierarkisk fordi der er ikke så mange lag i den, og så består den af nogle medarbejdere, inkl. Jørgen Chemnitz [Asylchefen] … sådan en tegnestift som ligger på hovedet – med sådan en spids … det er ikke en pyramide, det er kun nogle gange den optræder i den form. Men det er også et spørgsmål om hvor man befinder sig. Der findes medarbejdere, hvor det vil føles anderledes … den besked der er … fra topledelsen, det er at alle skal være med at til at lave virksomhedsplanerne, det skal være et fedt produkt, og så siger det måske noget … virksomhedsplanerne de beskriver, hvad skal vi i denne her organisation i praksis … Interviewer: Nu tænker jeg … vil du knytte et par ord til ledelsesstilen – værdibaseret ledelse? Er der noget andet at tilføje?  SU næstformand: Nej, ikke andet end … at det er vigtigt at der er SU næstformand … en almindelig daglig ledelse som kan være værdibaseret som 
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sådan, og så en anden hvor der er udefrakommende faktorer, som gør at man ikke kan gøre det som man gerne vil. Det er så ledelsesmæssigt, der er vi nødt til at have begge aspekter med …  Interviewer: Nu har jeg været med til et par SU møder, og jeg oplever dem som meget forskellige … oplever du at der er forskel fra gang til gang? SU næstformand: Det bærer meget præg af, hvad der er på dagsorden og det er organiseret på den møde, at vi starter med et formøde hvor vi gennemgår hvad der er på dagsorden, det kan nogle gange være lidt løse ting ... Interviewer: Hvad er det f.eks.? SU næstformand: Jamen, et eller andet der er sket på et bestemt center, eller noget andet … nogen der har oplevet at et eller andet var for meget. Så har det fyldt mere end det der stod i personalepolitikken.  Interviewer: Men er det stadig noget der har relevans for SU, eller er det mere hverdagsting? SU næstformand: Som hovedregel er det relevant – SU hovedformål er ikke at sidde og diskutere hvilken mad vi får i kantinen, det ene eller andet sted. Det er ikke det, det er sat i verden for. Det er sat i verden for at lave nogle overordnede diskussioner, nogle principielle diskussioner. Og så er det også sat i verden for – hvis der ifølge samarbejdsaftalen, er nogle diskussioner ude i et eller andet center, som man ikke kan blive enige om, så kan de jo … de principielle ting, sendes videre til SU. Men det er meget sjældent. Interviewer: Man hvad er det? Når jeg læser denne her beskrivelse af SU, så er det drøftelser af principielle ting – men hvad betyder drøftelser, for når man tager noget videre til … de beslutningskompetencer som er indlejret i SU, de er i bedste fald delegeret til – i hvert fald i eksplicit forstand, delegeret til topledelsen i organisationen, og alt herudover kalder man så drøftelser. Så jeg tænker – hvad sker der praktisk når noget bliver sendt fra lokaludvalg til SU? Jeg ved ikke om du kan huske noget konkret? SU næstformand: Nej det kan jeg ikke … men grundlæggende så står der i samarbejdsaftalen omkring beslutninger ikk, man går ikke ind og kritisere ledelsesretten, det er noget der ligger ved siden af. Den anfægter man ikke. Det man beskriver i samarbejdsaftalen det er hvad ledelsen har pligt til at drøfte, og informere om – før de handler. Skåret ind til benet så drøfter vi i nogle udvalg, men i princippet – hvis man bare følger samarbejdsaftalen – f.eks. som de gør mange steder inden for statens ministerier  – så informerer ledelsen om hvad de har tænkt sig at gøre. Og så har man mulighed for, på medarbejdersiden, at spørge ind til det, og få til referatet hvad man mener om det der foregår. Og hvis man så ikke er enig i det, altså hvis man ikke kan komme igennem, så kan man sende det videre til centralrådet, og få en decideret afgørelse på – om man kan 
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det eller kan man ikke … det har jeg aldrig været ude for … jeg kan faktisk ikke engang huske … Jo! Jeg kan give dig et emne, som kommer gang på gang, og som er en ting der kommer udefra. Det drejer sig om den her diskussion omkring virksomhedsplaner – [medarbejdernes] indflydelse på virksomhedsplanerne. [Medarbejderne siger:] Vi har ikke været med til at bestemme hvordan det her center skal drives, og så bliver den så sendt videre til SU, og der er en helt klar holdning … og det står i referatet … det eneste der kommer til at stå i referatet er, at selvfølgelig skal medarbejderne inddrages. Og det kommer fordi jeg, eller en anden spørger [ledelsen] på SU mødet, hvordan er det nu med det her med at inddrage medarbejderne? Hvorefter Asylchefen så udtaler, at selvfølgelig skal de [medarbejderne] inddrages. Og det er jo indflydelse.  Interviewer: Ja.  SU næstformand: Når man på den måde ved dialog, får ændret på tingene … og det er klat, at derfor bringer man nogen gange nogle ting op som man egentligt godt kender svaret på, men det er jo altså for at sige til de folk derude [medarbejderne] prøv at hør her, det er altså sådan, at tingene er skruet sammen … Men man får også diskuteret nogle ting hvor man nogen gange lader være med at bringe visse ting op, fordi man ved, hvis det bliver defineret, så ødelægger man en hel masse ting for nogen nogle steder.  Interviewer: Hvad kunne det være? SU næstformand: Jamen, fordi centrene er forskellige, hvordan de holder åbent, eller hvad beboerne [asylansøgere] skal have mulighed for osv. Det er stadig politik ikke? Samarbejdspolitik – ren politik – det er udvalgsarbejde også. Hvis jeg nu skulle tale om et eksempel, så denne her Code of Conduct. Hvis nu vi alle fik at vide at vi skulle gå med røde veste. Det ville jeg personlig mene ville være en rigtig dårlig idé ... Der ville være en masse mennesker … Interviewer: Så selvom, man har på fornemmelsen hvad holdningen ville være … SU næstformand: Så ville det måske være meget godt med en varm jakke. Så holder man så nok nallerne væk fra at foreslå at det skulle være sådan. Interviewer: Hvordan kan det være at der ikke er en anden fra B side fra en afdeling som tager sådan et spørgsmål op? Er der en eller anden fælles forståelse for sådan noget?  SU næstformand: Jamen, det er jo en diskussion vi har til formødet.  Interviewer: Det er klart. 
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SU næstformand: Det er det jeg siger … der er nogle ting, som kommer udefra. Der er meget stor udskiftning i medarbejdergruppen – centrene lukker og åbner – så det er meget forskelligt hvor meget folk har været med til at lave sådan nogle ting. Så der er også nogle lærepenge i det. Hvor man lærer at det ikke altid er bedst at få ret …  Interviewer: Ja, jeg kan godt følge dig … er der nogle kompetencer – du er lidt inde på det – som der er gode at have på sådan et SU møde? SU næstformand: Ja, at lytte … det er en af dem … Interviewer: Hvad med … jeg tænker sådan på at kunne argumentere, at sige fra, at råbe højt!  SU næstformand: Råbe højt – det mener jeg grundlæggende er en af de kompetencer som ikke er særligt vigtig … Interviewer: Hvorfor er den ikke det? SU næstformand: At turde sige sin mening, nu formulerer jeg det på den måde ikke … man skal ikke være bange for at sige noget i en større forsamling, det er vigtigt. Og lytte, og så være åben og kreativ. Det er også nogle ting, som er vigtige.  Interviewer: Formødet har vi været inde på … oplever du … der er mange steder i sekundær litteratur om SU, at det på overfladen bliver lagt ud som et konfliktpræget sted i organisationen. Oplever du det? SU næstformand: Det oplever jeg ikke her i organisationen, men jeg kommer jo i HK/Stat og jeg kommer en del i andre f.eks. SKAT og Domstolene. Der foregår tingene jo på en anden måde, og der kan jeg da godt genkende de ord … det kan jeg godt. Der er en forhistorie. Jeg har været med til … før vi lavede det her SU, der havde vi et MIO. Det har jeg været med til at lave. Og forskellen på et MIO og SU det er at man fjerner i virkeligheden kasketterne, man siger at der ikke er en A‐ og B‐siden. Man er i suppen sammen. Man fjerner stadig ikke ledelsesretten – det er vigtigt. Man parkerer den. Når man går ind til mødet i Sandholm, så – f.eks. en sygeplejerske er stadig en sygeplejerske – går man ind som en medarbejdere og diskuterer de problemstillinger – det man prøver at gøre, det er ligesom at fordele magten ligeligt.   Interviewer: Hvordan kan man gøre det, uden at fjerne ledelsesmagten? SU næstformand: Jamen, det kræver jo ekstremt meget. Hvis man ikke er villig til at sige – til at gøre lidt op med det gamle system …  Interviewer: Kunne det lade sig gøre? 
Bilag 
169 
SU næstformand: Jamen … på det tidspunkt var jeg placeret som næstformand i HSU, og arbejdede som konsulent på MIO … Interviewer: Jeg skal lige spørge dig, hvordan var HSU placeret i forhold til MIO? SU næstformand: På samme måde som et lokalområde i dag. Det vi lavede om det var at vi i gamle dage havde et HSU, og SU ude på de enkelte … og det SU der var her, det blev lavet om til et MIO. Interviewer: Så øverst oppe i hierarkiet – hvis man kan kalde det dét – der var MIO placeret?  SU næstformand: Ja, her i Sandholm.  Interviewer: Men over det, der var en HSU, som MIO refererede til ligesom de andre HSU ´er gjorde. Og ting fra lokaludvalgene gik direkte til MIO? SU næstformand: Der havde vi ikke lokaludvalg, men SU. Interviewer: Ok ja, men gik tingene så fra SU igennem MIO til HSU? SU næstformand: Nej, fordi Avnstrup havde et SU … nej det var et dårligt eksempel – de var faktisk sammen … Kongelunden havde et SU, og der var et MIO her. Og de var på græsrodsniveau, eller hvad man skal kalde det. Og så referer de. Og det her var så et forsøg på at … Interviewer: Ok ja, så Avnstrup var et forsøg? Så hvis Avnstrup blev en succes, så ville man lave det på alle? SU næstformand: Ja, så ville MIO også være på HSU niveau. Interviewer: Ja, ok. SU næstformand: Personligt synes jeg det kunne være mest spændende at det var endt sådan … det var ligeså meget medarbejderne, som valgte at lave den struktur som der er i dag … hvor man fladede den endnu mere ud … hvor man valgte at der skulle være en endnu flere medarbejdere i …  Interviewer: Hvordan gav medarbejderne udtryk for det? SU næstformand: Det blev folk jo samlet til. Det blev diskuteret ude på de enkelte SU. Vi fik lavet en ny samarbejdsstruktur, og så hentede vi folk ind fra de enkelte adresser – og det blev også diskuteret igennem. Det handlede også om … hvor har man været henne før, i og med at jeg var involveret i denne her MIO proces, så havde jeg en indsigt som sagde – at på denne her måde havde man en 
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væsentlig større indsigt … men folk, som ikke kan sparre med den ledelse som der nu er … på tilstrækkeligt niveau, sådan kan man måske sige det ikk? De vil måske mene at denne her måde, hvor vi vælger demokratisk – hvor vi er mange af det og det ene – man kan sige SU, som du også var inde på før … Samarbejdsaftalen, som du også var inde på før, den siger hvor magten ligger henne – hvor MIO prøvet at fordele magten. Personligt forstår jeg ikke … alt styrer jo … det er lederne der styrer efter, og medarbejderne styrer også efter magt, for at lave demokrati … Interviewer: Ok ja. Så det var grunden til at MIO blev nedlagt, nemlig at folk blev – for udeforstående medarbejdere …  SU næstformand: Helt nede på jorden, så kan man sige at MIO her på Sandholm blev nedlagt fordi man lavede en ny struktur, der sagde at nu skal man have en ny struktur, der sagde at nu skal vi have en ny samarbejdsaftale … der var masser med søjler og alt muligt, men det kan gav ikke mening at fortsætte et forsøg indenfor de rammer. Det gav ikke mening. Men vi lavede en evaluering af MIO, som var meget svær. Jeg tror det er rigtigt hvad jeg sagde før – dem der var inde i MIO de synes det var rigtig godt, mens dem der var udenfor de synes det var uforståeligt. Så det man kan sige, det var at det der foregik i MIO, det var ikke anderledes end det der foregik i det gamle SU. Men dem der fik mulighed for at få indflydelse – nu vil vi godt have drejet tingene – var større i MIO. Og det kan man jo ikke se. Der bliver ikke lavet referater af en dialog – det er det der er problemet med MIO. Interviewer: Hvordan bliver det så anderledes i dag?  Du siger det her med at MIO nede på medarbejderniveau  … SU næstformand: I dag? I dag er der jo en mulighed for at man kan gå ind og stemme, og have en oplevelse af at være meget tæt på. Og dem der vil kan jo så gå ind og spørge … mit indtryk er dog at der ikke er så mange der spørger. Det jeg siger skal ikke forstås som at det vi laver nu er noget joks, eller at jeg er sur over det … det er bare nogle overvejelser jeg har haft igennem en periode … Interviewer: Det er bare sådan lige på falderebet … SU møderne er gang på gang … den måde det oplevelse på, er det afhængigt af hvilke personer der er tilstede?   SU næstformand: Det er meget forskelligt … Interviewer: Sidste gang jeg var der, var der meget få … SU næstformand: Normalt er det sådan at ledelsen her i asylafdelingen har et formøde – det er ikke bare et formøde fordi de kommer fra hele landet, og så bliver de jo opfordret til at være der alle sammen … så er der nogle gange hvor der sker et eller andet, der skal måske laves et høringssvar eller andet – og så er 
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der nogle der bliver væk, eller bliver nødt til at blive væk. Fordi jeg synes der bliver prioritet … det betyder selvfølgelig ikke … det duer ikke. Det er sket en enkelt gang at – det duer ikke rigtigt at Jørgen bliver væk …  Interviewer: Det har han gjort et par gange ikk? SU næstformand: Jeg kan give et eksempel på en enkelt gang, hvor det gik rigtig skidt. Jeg ved ikke om du var tilstede? Interviewer: Nej …  SU næstformand: Der var hverken Jørgen, jeg eller Maja … det tog altså en måned at få redet det ud igennem … det er fordi der er nogle tovholdere … det kørte bare fuldstændig op i … der blev opfundet ting … og alt mulig andet … Interviewer: Ok ja – du må meget gerne beskrive det mere konkret hvis der var noget særligt – hvis du kan huske noget af det? SU næstformand: Såvidt jeg husker det, så handler det … jeg kan ikke huske det … om det var omkring at have børn med på arbejde … eller et eller andet … men altså … det der kom ud af referatet, det var at det strittede fuldstændig væk fra det, der normalt kommer ud af sådan nogle møder … Interviewer: Fordi der havde været debat? SU næstformand: Ja ja, der havde været vild debat, og det ændrede fuldstændig på hvem der sagde noget, og hvem der ligesom tog føring. Lige netop fordi når der er denne her A‐ og B‐side, så er det for at holde tingene lidt i skak ikk. Hvis man så fjerner de der to sider … hehe … det gik ikke. Man vil også være ærlig, der er dage hvor folk er mere oplagte end andre. På et tidspunkt hvor der kommer et SU møder hvor der kun er de faste punkter på dagsorden, det kan enten ende med at blive røvkedelig … eller også helt oppe under loftet, fordi folk finder på ting undervejs.  Interviewer: Ok ja – det var vist det. Er der noget du havde forventet jeg skulle spørge dig om? SU næstformand: Nej, jeg ved ikke hvad du skal bruge – hvor du skal henad i din kontekst? Interviewer: Nej, der er også en grund til at jeg ikke har sagt det … men du kan evt. se det når det er færdigt? SU næstformand: Ja, det vil jeg meget gerne.  Interviewer: Jamen, så skal du have tusind tak – det var virkelig guldkorn ... 
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Personalepolitik       
2.4: Udformningen af
personalepolitikken?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
2.5: Personalepolitiske initiativer i
institutionen (fx fravær, løn,
seniorpolitik)?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
Kompetenceudvikling       
2.6: Strategien for
kompetenceudvikling?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
2.7: Retningslinier for
gennemførelse af MUS?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
2.8: Retningslinier for anvendelse
af midler fra kompetencefonden?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
Organiseringen af arbejdet       
2.9: Generelle retningslinier for
arbejdets tilrettelæggelse? Fx
fordeling af opgaver mellem
faggrupper og afdelinger
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
De fysiske rammer       
2.10: Bygningsvalg, indretning,
ombygning, flytning?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
Budgetforhold indenfor
institutionens egne rammer
      
2.11: Drøftelser af institutionens
budget og ressourceanvendelse?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
Organisatoriske og teknologiske
og ændringer, fx udlicitering, ny
struktur, IT
      
2.12: Beslutninger om forestående
ændringer?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
2.13: Planlægning og
gennemførelse af ændringerne?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
3. Spørgsmål om din personlige oplevelse af samarbejdet i SU
 
 Passer i
høj grad
Passer i
nogen
grad
Passer i
ringe
grad
Passer
slet ikke
Ved
ikke
Hvordan kan samarbejdsklimaet i SU bedst
karakteriseres:
     
3.1: Samarbejdet er præget af konflikter hvor
ledelse og medarbejderrepræsentanter sjældent
bliver enige om løsninger som begge parter er
tilfredse med?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
3.2: Der bruges for meget tid på diskussion af
procedurer og formalia?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
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3.3: Samarbejdet er præget af dialog med
respekt for forskellige synspunkter og der nås
løsninger som begge parter er tilfredse med ?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
Hvordan kan holdning til samarbejdet bedst
karakteriseres:
     
3.4: Ledelsen deltager positivt i samarbejdet og
lytter til medarbejdernes synspunkter?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
3.5: Ledelsen tager initiativer til at uddelegere
de relevante emner til diskussion og fælles
beslutning i SU?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
3.6: Medarbejderrepræsentanterne deltager po-
sitivt i samarbejdet og lytter til ledelsens
synspunkter?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
3.7: Medarbejderrepræsentanterne påtager sig
det relevante medansvar for at træffe de fælles
beslutninger i SU?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
Hvordan kan møderne bedst karakteriseres:      
3.8: Møderne gennemføres effektivt uden
spildtid og der drages klare konklusioner?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
3.9: Der er plads og tid til at forskellige
synspunkter og usikkerheder kan komme til
orde?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
3.10: Møderne er kedelige og der foregår
sjældent noget væsentligt?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
 
 Foretages
hovedsageligt af
ledelse
Foretages
hovedsageligt af
begge parter
Foretages
hovedsageligt af
medarbejderne
Ved ikke
3.11: Hvordan kan
mødeforberedelse bedst
karakteriseres?
ÿ ÿ ÿ ÿ
 
4. Din personlige vurdering af effekten af samarbejdet
 
I hvor høj grad lever SU op til
nedenstående krav?
Passer i
høj grad
Passer i
nogen
grad
Passer i
ringe
grad
Passer
slet ikke
Ved
ikke
4.1: Samarbejdet i SU fører til resultater der
gør institutionen bedre i stand til at leve op til
sin målsætning?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
4.2: Samarbejdet i SU bidrager til at gøre
institutionen mere forandringsparat?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
4.3: Samarbejdet i SU fører til resultater der
giver medarbejderne muligheder for
kompetence/personlig udvikling?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
4.4: Samarbejdet i SU er med til at skabe et
godt arbejdsmiljø på institutionen?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
4.5: Samarbejdet i SU giver medarbejderne
tilfredsstillende medindflydelse gennem deres
valgte repræsentanter?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
4.6: Kommunikationen mellem SU og ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
Adgang 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medarbejderne er fuldt tilfredsstillende?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
4.7: Arbejdet i SU medvirker til at skabe større
accept af beslutningerne blandt
medarbejderne?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
4.8: Arbejdet i SU medvirker til at kvalificere
beslutningerne i institutionen?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
 
5. Om arbejdsmiljøarbejdet
Udfyldes kun hvis sikkerhedsudvalgets opgaver er integreret i et MIO
 
Hvordan kan sikkerhedsudvalgets
arbejde med arbejdsmiljø bedst
karakteriseres?
Passer i
høj grad
Passer i
nogen
grad
Passer i
ringe
grad
Passer
slet ikke
Ved
ikke
5.1: MIO har udarbejdet en arbejdsmiljøpolitik
for institutionen?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
5.2: MIO inddrages i planlægning af og
beslutning om de forhold som kan få betydning
for arbejdsmiljøet?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
5.3: MIO organiserer gennemførelse af APV
med regelmæssige mellemrum og følger op på
resultatet af APV?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
5.4: MIO følger hensigtsmæssigt op på de
problemer der rejses af sikkerhedsgrupperne,
medarbejdere og ledere?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
5.5: MIO sørger for at de nødvendige
procedurer til registrering og opfølgning af
arbejdsbetingede ulykker og sygdomme?
ÿ ÿ ÿ ÿ ÿ
 
6. Notater
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